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INTRODUCCION

En muchos paises latinoamericanos, como ser Chile, México, Peru, Argentina,
Colombia y otros, se ha implementado la Reforma Educativa, con el intento de
mejorar la calidad de la educacion, a partir de paradigmas actuales como el

constructivismo, la Escuela Activa y otras tendencias educativas.

En Bolivia, la Reforma Educativa se ha implementado desde 1995, también con
el proposito de cambiar las vigjas practicas tradicionales que promueven una
educacion individualista, memoristica y arribista. Esta Reforma Educativa no se
ha implementado solamente porque se le ha ocurrido al Gobierno: si no, por el
contrario, este ha sido fruto de constantes congresos pedagégicos, seminarios
y debates, con la participacién masiva de maestros, trabajadores y diferentes
instancias involucradas en la Educacién.

En estos congresos se planteaban constantes criticas al sistema educativo
. vigente y obviamente a muchas propuestas educativas que fueron bases para
la actual Reforma Educativa, sin embargo esta fue elaborada por el ETARE
{(Equipo Técnico de Apoyo a la Reforma Educativa), el mismo que, si bien
habria tomado en cuenta las conclusiones y recomendaciones a las que se
habian llegado en dichos seminarios y congresos, no tomo en cuenta la
participacion de los principales involucrados en la educacién, como son los

maestros.

En forma de implementacién de la Reforma Educativa en el pais, ha
ocasionado descontento y resistencia, en muchos maestros; lo cual se ha
podido percibir, con mayor claridad, en las unidades educativas donde se
implementa el programa de transformacién y mejoramiento, en las que se
atraviesa por multiples dificultades.




Il. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

El clima institucional y la motivacién docente es un tema con fuerte interrelacion
e interdependencia. El ambiente de trabajo se convierte en uno de los factores
de mayor relevancia en el campo laboral y educativo. ;A quién le gustaria
pasar la mayor parte de su tiempo respirando una atmosfera tensa y adversa y
realizar, ademas, un trabajo satisfactorio?

Muchos autores se atreven a afirmar que este tema es tan importante que, en
ultima instancia, es ef clima el que educa, las relaciones gque se tienen entre
estudiantes, maestros, administrativos, los valores que se encarnan en una
institucion, efc.

En este sentido, el presente estudio intenta determinar y describir el tipo de
clima institucional educativo predominante en una unidad educativa fiscal del
area dispersa conocida también como rural y la motivacién docente para gque

éstos implementen experiencias educativas de tipo innovador.

Se revisaré la teoria desde la tradicién educativa de la educacion en contextos
dispersos y los aportes desde las corrientes eficaces y de mejora de las
instituciones educativas, rescatando los principales aportes y elaborando, a

partir de ellas, una perspectiva propia para esta investigacion.

La mejora de la calidad de nuestro sistema educativo es un tema preocupante
de nuestra sociedad en su conjunto, este cambio pasa por la necesaria

implementacion de experiencias educativas innovadoras aplicadas al aula.

El contexto de Reforma en el que vivimos ha puesto al descubierto una serie de
problemas y necesidades de la educacién en nuestro pafs, sobre todo en

cuanto a la necesidad de actualizacion y capacitacion docente. Esto puso en




jaque a los maestros, quiénes buscaron multiples vias de actualizarse en los
nuevos enfoques y paradigmas educativos a través de diversos talleres de
capécitacién, en muchos casos, realizaron su profesionalizaciéon o
“mejoramiento docente” en diferentes Universidades. Pese a todo ello, en la
realidad no se evidencian cambios muy significativos en la educacién del pais,

sobre todo en el nivel secundario.

El clima institucional educativo que envuelve a los maestros, como contexto
laboral, no parece ayudar mucho ni ser muy favorable a la hora de pensar en

poner en practica todo el bagaje tedrico del que se apropiaron.

Los maestros, si bien manejan nuevos discursos pedagdgicos, no parecen muy
motivados, por su contexto institucional, a volcar toda la teoria que manejan en
sus aulas. Resultados preliminares de una investigacion realizada por el equipo
de “aula reformada” da cuenta de lo siguiente:

“Existen algunas pistas que muestran, por ejemplo, que maestras
y maestros regresan a sus aulas (después de la capacitacion )
con nuevas categorias para conceptualizar su trabajo, pero con

las mismas précticas de siempre”'.

Sin embargo, pese a este panorama no muy consolador, existen maestros
motivados y que se animan a realizar experiencias educativas innovadoras en

el aula. Muchos de estos maestros trabajan en unidades educativas fiscales.

Particularmente, en el departamento de La Paz, en muchas unidades fiscales
hay maestros que estan realizando experiencias educativas innovadoras en el
nivel secundario; curiosamente, en estas unidades parece existir un mejor

ambiente o clima institucional educativo.

' CESPEDES, Marisabel, en : Nuevas Palabras, Epoca 3, N° 35.




En la actualidad no existen investigaciones que tomen en cuenta el clima
institucional educativo a la hora de enfocar el problema dei trabajo docente y su
motivacion para la implementacion en el aula de experiencias educativas que
mejoren la calidad educativa.

Esta investigacion nace de la necesidad de conocer el tipo de clima
institucional educativo predominante en la unidad educativa fiscal “Angel
Avendaiio” y la relacidn con la motivacién de los docentes para implementar

experiencias educativas innovadoras.

El presente trabajo se orientd a partir de cinco preguntas esenciales, para ser
explicadas en este estudio:

e ;Cual es el clima institucional que predomina en la Unidad Educativa
“Angel Avendafio”.

e ;Queé factores o dimensiones del clima institucional educativo influyen
mas en la motivacién de los maestros.

e ;Qué similitudes y diferencias existen entre el clima institucional
educativo de la Unidad Educativa “Angel Avendafc” y la motivacién de

los maestros para implementar experiencias educativas innovadoras?

La Unidad Educativa “Angel Avendafio” cuenta con un reglamento interno, por
lo que existe interés del personal docente, administrativo y alumnos en cuanto
al control de asistencia, funciones correspondientes de cada uno de estos.

2.1 ASPECTO SOCIOCULTURAL ,
La Unidad Educativa “Angel Avendafic”, cuenta con servicios basicos, agua,
luz, alcantarillado, y otros servicios, lo permite un buen funcionamiento de la

institucion.




Los alumnos/as de la unidad educativa “Angel Avendafio® en su mayoria
pertenece a la clase media y de trabajadores publicos.

2.2 ASPECTO ECONOMICO

La comunidad Aygachi, dependiente de Puerto Pérez, cuarta seccion de la
provincia Los Andes.

> Produccion Agropecuaria
Tiene como principal ingreso, el cultivo de Papa, quinua, cebada y haba.
Y también el consumo en la alimentacion en las diferentes familias.

» Produccién Pecuaria
La produccién se desarrolla principalmente con el ganado vacuno,
porcino, acuicultura, avicultura. etc. Apropiado para la produccién de la
region y comercializacién- en las ferias de la regién para el desarrollo de
la comunidad.

2.3 ASPECTO EDUCATIVO

La Unidad Educativa “Angel Avendafio’adecudndose a estos cambios, se
esfuerzan para lievar adelante una adecuada ensefanza a sus educandos con
nuevas paradigmas y adelantos tecnolégicos, que asi lo exige el mercado
competitivo laboral.

Para estos se exige el docente para encarar con nuevas paradigmas, y la
permanente actualizacion pedagdgica y didactica para obtener una calidad de
educacion gue se imparten en aulas.

Unidad Educativa “Angel Avendafio” que esta ubicado en Sur Qeste de la
ciudad de La Paz a una distancia de 80km y de ia frontera de Perd es a una
distancia de 25km.s,n,m.

El personal docente de la Unidad Educativa “Angel Avendafio” cuenta con los

items correspondientes y con un buen nivel de formacién académica y




pedagogica, para desarrollar el proceso de ensefianza y aprendizaje de los

estudiantes.

El Personal Administrativo y de apoyo, carecen de alguna manera de eficiencia
en cuanto a la administracién del personal docente y estudiantes.

Se ha puesto en consideracion de la administracion, docentes y estudiantes un
1cuestionario del cual se extrajeron los datos y conclusiones correspondientes
y con el equipo de Gesti6n el andlisis FODA que los detallamos:

2.4 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

DIRECTOR

| |

CONSEJO DOCENTE

SECRETARIA

PORTERA PLANTEL DOCENTE

Composicion de la Unidad Educativa Angel Abendafrio”

PERSONAL Namero
Personas
Docentes 29
Alumnos 620
Administrativo 3
TOTAL 652

Fuente: Elaboracion Propia




lll. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

3.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Al implementarse la Ley 1565 de la Reforma Educativa del 7 de Julio de 1994,
han surgido cambios significativos en la préctica pedagdgica de aula.

Sin embargo, se han presentado varias dificultades en este proceso de cambio.
Uno de estos casos, es precisamente la Unidad Educativa “Angel Avendario”
de Distrito Puerto Pérez, donde los docentes no aceptan la nueva practica
pedagogica, que propone la Reforma Educativa, resistiéndose a dejar atrds su
précticé tradicicnal y memoristica.

Antes y durante la implementacion de la Reforma Educativa se llevaron a cabo
varios cursos de capacitacién y actualizacién docente, con teméticas técnico

pedagdgicas relativas a la Reforma Educativa.

Sin embargo, en la Unidad Educativa “Angel Avendafio” de la comunidad de
Aygachi de departamento La Paz, se observa que, el Director estd poco
informado acerca de los postulados de la Reforma Educativa y este
desconocimiento hace que, de una manera disimulada, imponga su autoridad,
contribuyendo asi a profundizar aun més, el ambiente tenso en la Unidad
Educativa. Aunque aparentemente, es previsible percibir un ambiente de

cordialidad.

A esto se suma el desconocimiento de algunos maestros, en el manejo técnico
pedagégico de la Reforma, por la insuficiente orientacién que tienen. Estos
maestros, al intentar introducir los cambios én su préactica educativa, cometen
una serie de errores que, a su vez, ocasionan la critica de los otros maestros,
profundizando aun mas los conflictos ya existentes en la unidad.

Todos estos aspectos hacen que, en la Unidad Educativa, se trabaje en un

ambiente tenso y complicado, donde afloran las susceptibles, el malestar, la



desconfianza y hasta rivalidad, entre los maestros. Este clima de
desorientacion y malos entendidos, obstaculiza el logro de los objetivos,
reduciendo la calidad en la educacion.

Los docentes que no asistieron a los cursos, cursillos Yy seminarios
precisamente eran aquelios que se oponian a la Reforma Educativa y
justamente los que tuvieron mayores confusiones, ya que el trabajo que
estaban acostumbrados a realizar tendria que cambiar radicalmente y para
ellos no fue facil por estar enmarcados en la practica tradicional conductista,
por su parte los docentes que aceptaron el cambio, tenian una mayor
predisposicion a enfrentar esta situacion como un reto para ellos.

A raiz de estos hechos que se presentaron en la Unidad Educativa “Angel
Avendafio”, muchos docentes fueron cambiados.

El Director fue sustituido, algunos docentes se jubilaron y otros pidieron su
cambio por no estar de acuerdo con la Reforma Educativa. Todos ellos se
muestran desorientados y al parecer no estan muy bien informados scbre la
Reforma Educativa, ya que evitan dialogar o consultar sobre su

implementacion.

Las relaciones personales que existen en la Unidad Educativa “Angel
Avendario”, son conflictivas ya que algunos docentes no se dirigen la palabra,
no comparten opiniones, sugerencias, ni proponen soluciones a problemas
educativos que se presentan y prefieren trabajar con indiferencia y solo cumplir
sus obligaciones y/o funciones académicas.

Esta situacion conflictiva, en las relaciones docentes — docentes, docentes —
Director, han ocasionado un desequilibrio institucional, perjudicando el

adecuado desarrollo organizativo de las actividades académicas. Cuando estas




relaciones debieran llevarse a cabo en un marco de comunicacion, dialogo,
convivencia, afecto y respeto, en funcién de la Educacién y el alumnado. Estos
aspectos sefialados constituyen el motivo que impulsa a investigar |a influencia
que tiene el proceso de cambio en el clima organizacional, presentandose las
siguientes interrogantes:

3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢,Cuadl es la influencia de los procesos de cambio institucional que plantea el
enfoque de la Reforma Educativa, en el clima organizacional educativo de la
Unidad Educativa “Angel Avendario®?

e Analisis del Problema

A partir de las consideraciones sefialadas anteriormente, puntualizar que el
Clima Organizacional Educativo es aquel elemento que tiene poco o casi
ningtin efecto en el adecuado desarrollo de una institucién educativa es afirmar

una falacia.

La verdad, més bien, es que el Clima Organizacional Educativo generado
positiva y favorable en una organizacién o unidad educativa, ha de facilitar -
enormemente al desarrollo y crecimiento de la misma, permitiendo
simultaneamente, que sus estudiantes logren el rendimiento académico

deseado.

A la luz de lo indicado y con relacion a la Unidad Educativa “Angel Avendario”,
se observa que, actualmente existe una falta de conciencia sobre la
importancia de la existencia de un Clima Organizacional Educativo favorable
que debe imperar en esta. Parece que este factor mencionado se debe,
fundamentalmente, a la ausencia de estrategias y mecanismos que posibiliten
ta difusion de una “Cultura de Buenas relaciones’ entre los integrantes




(docentes, administrativos y Direccién) de la Unidad Educativa “Angel
Avendano” bajo estas condiciones indicadas la problematica del
comportamiento y clima organizacional en la Unidad Educativa genera una
serie de situaciones de conflicto que se traducen en las interrogantes
descritas anteriormente.

IV. OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia que tienen los procesos de cambio institucional que
plantea la Reforma Educativa sobre el Clima Organizacional educative en Ia
Unidad Educativa “Angel Avendario”

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar el clima organizacional que vive la escuela institucional que

plantea la Reforma Educativa sobre el clima organizacional educativo en
la Unidad Educativa “Angel Avendafio”.

e Analizar las fortalezas y debilidades que se presentan en la

implementacioén institucional de la Reforma Educativa.

¢ Analizar los roles de la Direccion, en su relacionamiento con los docentes

durante la implementacién de la Reforma Educativa.

¢ Conocer las dificultades que provoca un clima organizacional adverso, en

la relacién laboral docente — Director — Alumnos.

V. JUSTIFICACION
A partir de la Ley de Reforma Educativa, en las .instituciones educativas se
atraviesa  por un proceso transformacion y permanente de cambios,

principalmente en el ambito pedagdgico. Estos cambios exigen, en Ios
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docentes una nueva dindamica de trabajo; una nueva manera de pensar, de
actuar y sobre todo, de entender el proceso de ensefianza y/o aprendizaje. Sin
embargo en la préactica, este proceso de cambio no se da facilmente, por el
contrario, este proceso crea confusiones, dificultades conflictos en las

relaciones interpersonales.

Esta situacion se observa en la Unidad Educativa “Angel Avendaio”’, donde se
ha iniciado la implementacién de la Reforma Educativa, con el programa de
transformacion en la educacion, este cambio a generado disconformidades
respecto a la Reforma Educativa.

Algunos de los docentes estan de acuerdo con los cambios gue propone la
Reforma Educativa y actdan de acuerdo a ello porque el Art. 50 del D.S. N°
23950 del 1° de febrero de 1995 indica lo siguiente: “es objetivo de la
educacion superior no universitaria brindar formacién profesional y practica de
acuerdo a los intereses y vocacién de los estudiantes y la potencial estructura
ocupacional del pais’; en estricto cumplimiento a la mencionada disposicién
legal, la mision institucional de la Unidad Educativa “/\ngel Avendafio”, es
‘formar profesionales eficientes basandose en el desarrollo de competencias
administrativas y contables, dotados de valores éticos y morales que permitan
desarrollarse con idoneidad y honestidad en el contexto socio laboral del pais”.
Pero la mayoria de ellos no la aceptan, razén por ia cual se resisten a cambiar
su practica tradicional en cambio ofros docentes prefieren no opinar al respecto
y se limitan a realizar los cambios con indiferencia o trabajar por cumplir sin

ninguna conviccion.
Estas diferencias de opiniones, malogran las relaciones interpersonales entre

los docentes, cuando deberia existir una comunicacién y dialogo en una unidad
educativa para no perjudicar el buen desarrollo del proceso educativo.
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En el proceso de cambio, el papel! del Director es muy importante ya que es el
ejé central de enlace entre los docentes, alumnos y la comunidad educativa en
general. Es coordinador para que todo marche bien, aungue no es el Unico
responsable. Cada uno de los miembros de la comunidad educativa juega

también un papel importante en el proceso de cambio.

De esta manera, la presente investigacién pretende analizar y describir la
influencia que tiene el proceso de cambio, en el clima organizacional de ia
Unidad Educativa “Angel Avendario®, y como este clima organizacional, a su
vez puede dificultar o contribuir el éxito o el fracaso de las metas propuestas
por la Reforma Educativa.

Los resultados obtenidos en el presente investigacion contribuiran al desarrollo
de la Reforma Educativa, porque a partir de este estudio, se podran analizar las
reformas y también se podra realizar un estudio y reflexion que ayudara a
conocer a los educadores y autoridades educativas, la importancia de trabajar
en un ambiente de cordialidad y armonia, aun si se tuviera que implementar
cambios.

V1. HIPOTESIS ‘
Los actuales conflictos de comunicacién e interrelacién en el equipo
docente — Director de la Unidad Educativa “Angel Avendaiio”, limitan el
rendimiento académico de los estudiantes, las cuales son determinantes
en los cambios pedagdgicos y didacticos en el Proceso de Aprendizaje.

6.1 VARIABLES
6.1.1 variable independiente
Conflictos y la interrelacion en el equipo docente — Director.
6.1.2 variable dependiente
Rendimiento Académicc de Estudiantes

12



6.2 CONCEPTUACION DE VARIABLES

“Interrelaciones personales”

Es la correspondencia, enlace o trato en la accidn educativa, donde el maestro
trata de influenciar o afectar al alumno, a través del intercambio de acciones y
mensajes seleccionados y sistematicos, con el fin de lograr la formacion del

mismo.

“Rendimiento Académico”

El objetivo se centra en analizar la realidad de la calificacién académica que
afecta a los estudiantes de la unidad educativa, y encontrar la forma adecuada
para que seleccione esa realidad. Por ello se considera acertada la definicion
operativa de rendimiento académico por Matticoli®.

“El grado o medida con que el alumno/a o grupo de alumnos/as logra los fines
propios de un nivel determinado del sistema educativo, resulta de una
medicion, o de la combinacién de dos o mas medidas parciales propias de

cada materia o actividad y que integran dicho nivel educativo”.

De una forma simplificada se puede definir el rendimiento, indicando que
residen en las calificaciones que, de acuerdo con Ia legislacion vigente, otorgan
los docentes a los alumnos/as de la Unidad Educativa “Angel Avendario”.

Finalmente puede decirse que, en un plano tedrico, la delimitacién de un
adecuado criterio de rendimiento académico debe tomar en cuenta dos tipos de

componentes:

» Un componente de contenidos basados en los resultados tanto

cognitivos como no cognitivos.

2 MATTICOLI, 1997
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» Un componente temporal, que abarquen tanto el rendimiento inmediato

(en el lapsos temporal de la permanencia del alumno en la Unidad

Educativa “Angel Avendafio”), como el rendimiento mediato que

considere los logros vocasionales, ocupacionales, asi como los logros

de tipo social.

» OPERACIONALIZACION DE LA HIPOTESIS

La Hipdtesis que se maneja o plantea en el presente trabajo, puede ser

desagregada en las siguientes variables e indicadores:

HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES
Los actuales conflictos | e Cbnﬂic‘to en la La actual
de comunicacién e interrelacion  en el comunicacion e
interrelacion  en el equipo Docente - interrelacion  de la
equipo  docente - Director. Unidad Educativa
Director de la Unidad “Angel  Avendafio”
Educativa “Angel |« Rendimiento genera conflictos.
Avendaino”, limitan el académico de los
rendimiento académico estudiantes. Cifras ponderadas o |
de los estudiantes, los porcentajes del
cuales $0N |e Cambios aprendizaje de los
determinantes en los pedagdgicos y estudiantes. _
cambios pedagdgicos y didacticos en el La necesidad de un
didacticos en el proceso de logro favorable en el
Proceso de|  aprendizaje. Proceso de
Aprendizaje. Aprendizaje.

Fuente: Elaboracién propia
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES:

Variable Nominal

Variable Real
Dimensiones

Variable Operativa Indicadores

intra-
del

de la

Desempefio
catedra
DOCENTE
Unidad
“Angel Avendafio”

Educativa

Facilitado del

Aprendizaje

- Exposicién en clase

- Respuestas

- Uso de bibliografia

- Relacion temas.

- Explicacién - clase

- Uso de recursos

- Métodos de ensefianza
- Conclusiones — clase.

Evaluador

- Evaluacion — objetivos
- Retroinformacion

- Asignacién puntajes

- Dificultad ftems

- Registro calificacién

- Obijetividad

'Orientador

- Frases estimulantes
- Atencion — Asesoria
- Fomenta Colaboracion

- Atiende con actividades

Desempefio
del

Personal Docente de

extracatedra

la Unidad Educativa
“Angel Avendafio”

Actividades de
formacién y
difusién cultural .

- Asiste — contribuye
- Participa — aporta ideas
- Apoya con actividades.

Etica

Profesional

- Receptivo — respetuoso
- Preocupado- buen uso del
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lenguaje — diligente y eficaz —
conducta acorde.

Cumplimiento

de normas

Pianifica - cumple
orientaciones

Ejecuta comparte lineamientos.
Ofrece informacion y recaudos.

Conduce y transcribe datos.

Caracteristicas  del
Clima Organizacional
Unidad
“Angel

de la
Educativa

Avendarnio”

Informacién

Biografica

Posicién

Sexo

Edad — afios exp.

Anos laborando en la Unidad

Educativa “Angel Avendario”

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES:

Variable Nominal

Variable Real
Dimensiones

Variable Operativa
Indicadores

Factores
Generales del
Clima

Organizacional

Respeto
Confianza
Moral
Motivacion
Crecimiento  Académico vy
Social

Armonia

Renovacion

proteccion
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Factores - Solucién de problemas
Determinantes - Metas institucionales

del Proceso - ldentificacién de conflictos

- Comunicacion

- Participacién

- Autonomia

- Estrategias de aprendizajes.
- Planificacién

- Supervision

Vil. MARCO METODOLOGICO
7.1 SELECCION DE LA MUESTRA UNIVERSO POBLACIONAL
“Es el criterio de seleccion de los sujetos que seran investigados el mismo

es un fragmento del universo que es representativo”

El tipo de muestra que se utiliza en la investigacion es la no probabilistica
porque la eleccion de los sujetos u objetos de estudio dependen del criterio def
investigador”. La muestra no probabilistica o0 muestras dirigidas pueden serde
varias clases, como la muestra de sujeto voluntario, muestra de expertos,
muestra de sujeto tipo o estudio de casos y muestra por cuotas. Puesto que

se trata de un estudio de caso se establecié los siguientes criterios:

DOCENTES:
- Que realicen su labor educativa en la Unidad Educativa “Angel
Avendano”

- Docentes de los estudiantes de 12 — 18 arios de edad.

ESTUDIANTES: Los estudiantes deben estar inscritos a la Unidad
Educativa “Angel Avendafio”.
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7.2 TIPO DE ESTUDIO

El tipo de estudio que se ha desarrolfado en el presente trabajo de grado, es el
analitico — descriptivo (explicativo), ya que lo que se pretende “especificar las
propiedades importantes de personas como grupos, comunidades, o cualquier
fendbmeno que sea sometido a andlisis” ademas, se desea “seleccionar una
serie de cuestiones y se mediré cada una de ellas independientemente, para
asi describir lo que se investiga”.

7.3 ENFOQUE METODOLOGICO

El enfoque metodoldgico que se adoptara es el deductivo, porque se tiene el
proposito de partir de aspectos genéricos para luego arribar a consideraciones
de orden particular.

En la presente investigacion se utilizé las técnicas de la observacién y la
entrevista informal con el fin de diagnosticar la posibilidad de desarrollar el
presente trabajo.

Aun cuando los instrumentos han sido validos 'y estandarizados en
investigaciones anteriores, se determind calcular los indices de confiabilidad
obtenidos al ser aplicados en este trabajo.

7.4 DISENO DE LA INVESTIGACION.

El disefio de la investigacion respondera al esquema propuesto por autores
connotados como Hernandez, Sampieri, Roberto, Ascanio, J. (1995, Bonill, C.
(1991); Chiavenato, 1. )1998); Cunningham, R. (1984).

La investigacion presenta un disefio no experimental debido a que no se
concluyo ninguna situacidén ni se manipularon variables, de acuerdo a la
dimension temporal y finalidad, se defini6 como un trabajo de campo tipo

descriptivo con un disefio transversal — correlacional.
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VIil. MARCO TEORICO

8.1 INTRODUCCION

Son variados los factores que influyen en cualquier Clima Organizacional y
también variadas las diversas actuaciones de los profesores y directivos de una
Unidad Educativa. Por eso, ia actitud o el accionar de los profesores y director
puede ser negativa o problemética debido al Cfima Organizacional
desarrollado, si este es incongruente con ios principios que sustenta la
educacién, o puede ser también positiva y consiguientemente no presentaria
problemas, realizando su tarea con gusto y abnegacién. Sin embargo, tales
posiciones pueden verse afectadas en su interior por el medio ambiente global

€n que se encuentran insertos.

Se debe considerar ademas que las influencias de la sociedad sobre el Clima
Organizacional se modifican a fravés del tiempo como resultado de la mayor
cantidad de conocimientos, la diversidad de la fuerza de trabajo, los adelantos
tecnoldgicos, la legisiacién laboral, las normas gubernamentales y el

crecimiento de las organizaciones.

El Clima Organizacional enfoca la base de la organizacion, las personas que la
integran y como perciben la organizacién (Robbins, 1991). Englobando todas
las dimensiones organizacionales en el contexto escolar: congruencia de
objetivos y valores compartidos, rol del director como instructor y sostenedor de
la cultura, relaciones profesionales entre profesores, identidad institucional,

administracién de simbolos y sistemas de retroalimentacion adecuados.

Describir el Clima Organizacional permitira obtener informacion relevante con
respecto a las relaciones entre procesos que se estabiecen al interior de las
unidades educativas como, por ejemplo, las condiciones en que se esta
implementando la gestion participativa. Esta es una de las areas fundamentales

de trabajo para el éxito de la Reforma Educativa.
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8.2 MARCO HISTORICO

8.2.1 HISTORIA DE LA ADMINISTRACION EDUCATIVA

La administracién educativa ha sido llevada a efectos de una manera normal
por aquellos encargados escolares, cuya sobre la materia se debia a una larga
y dura experiencia de la practica cotidiana.

No es posible contar en pocas palabras toda la historia de la administracién
escolar, por lo tanto, se hace referencia solamente a algunas de las
consecuencias mas importantes que se produjeron a partir de la coyuntura de
1950. Se desarroltaron en forma independiente diversos proyectos
intercambiando luego informacion e ideas, acerca de la administracion escolar.
Teniendo siempre en cuenta los propésitos generales de interés comun, se

pueden resumir de la siguiente manera:

% El desarrolio de los cauces continuos de cooperacién y comunicacién
entre las diferentes instituciones dentro de una regién y de otras

organizaciones que militen en el campo de la administracion educativa.

% E!I descubrimiento de nuevos conceptos y conocimientos sobre la
administraciéon educativa.

% La comunicacion de los administradores en la ejecucion de los

resultados de la investigacion.

% El mejoramiento de los planes de preparacién para la formacion de

futuros administradores.

&

La estructura profesional de administradores en funciones.
% El desarrollo de una mayor preocupacion por los grandes problemas
socio educativas a través de un enfoque interdisciplinario.
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En un principio, se encontré un mejoramiento en los programas de formacion.
Se ensayaron diversas asignaciones de tiempo flexible para las clases, se
estructuraron nuevas técnicas y se creo un nuevo acervo de material de
ensefanza, subrayando el papel del internado con una parte integral en el
programa de formacién, como asi también el mejoramiento en lo cualitativo y

cuantitativo de la ensefianza de los cursos de administracion.

Se puede calificar de extraordinarios todos los cambios acaecidos con la
administracién desde la publicacion del ensayo de Wilson a finales del siglo
pasado, durante muchos afios y desde luego hasta después de la segunda
guerra mundial, la administracién educativa se mantuvc de una manera
realmente aislada de la creciente complejidad adquirida en el ambito de los
negocios, la administracién publica y la militar en 1950, ya se habia hecho sin
embargo los cimientos que permitieron a una asociacion convertirse en un
impulsor de primer orden en el campo de la administracién educativa. Una
parte notable de las actividades que se consiguieron en el estimulo dado a la
investigacion interdisciplinaria de los problemas administrativos, estuvieron
coadyuvados por el casual y creciente interés por parte del estado, se amplio [a
investigacion durante los afios de la década de los 50, incrementandose en la
de los60 la calidad, cantidad, y amplitud de la investigacion que se fue
fortaleciendo continuamente de nuevas perspectivas, a mediados de los 70
barecia que la educacion lejos de quedarse en un ambito lateral, de Ia gran
corriente de investigacion administrativa, abriria la marcha al hacer nuevos

descubrimientos sobre la misma, por medio de la investigacion.

La administracion profesional hasta nuestros dias, ha tenido una serie de
inyecciones altamente benéficas que le permiten alcanzar los objetivos de una
institucion, de manera id6nea y competente, al profesionalizarse la rama de la

administracién, nos plantea, una serie de elementos positivos, tomandose en
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cuenta que estos cambios coadyuvan al mejor desarrollo del proceso
ensenanza aprendizaje.

En la Unidad Educativa “Angel Avendafio” se busca mejorar €| clima
organizacional, ya que por sus antecedentes ésta fue creada con el propdsito
de formar estudiantes idéneos, responsables y capaces.

8.2.2 ANTECEDENTES PARA LA TRANSFORMACION ADMINISTRATIVA Y
GESTION
Antes de la Reforma Educativa, el sistema administrativo se caracterizaba por
el centralismo y verticalismo de los niveles jerérquicos (directores
departamentales, supervisores y directores de niicleo), quienes tomaban las
decisiones sin ninguna participacion de las bases. Los supervisores y los
directores de las unidades educativas limitan sus acciones a emitir
instrucciones para su cumplimiento y a un control de asistencia y desemperio
mediante supervisores, en las que no se aplican ninguna herramienta que

permitiera evaluar el proceso, los logros y las dificultades.

Es decir, la planta administrativa carecia totalmente de herramientas, de
seguimiento y evaluacién, convirtiendo la carrera administrativa en un espacio
donde los directores podian “administrar’ las escuelas de manera arbitraria y
asistematico desde la oficina.

El caracter centralista de la administracion educativa exigia una fuerte
estructura jerarquico — burocratico. Esta estructura tenia controladas todas las
instancias y niveles, aspecto que impedia toda posibilidad de accién auténoma
en la unidad educativa. El derecho a pensar, proponer y evaluar era
prerrogativa de los niveles superiores, y las instancias educativas de base,

debian de ejecutar de manera mecéanica y disciplinaria, y por tanto, carecia de

22




posibilidades de hacer escuchar su voz y realizar las correcciones necesarias

con autonomia.

Esta caracteristica exigia por otra parte, que la unidad educativa se encuentre
fragmentada, cada cual por su lado. La administracién no tenia relacién con lo
curricular lo que permitia que se realizaran ajustes curriculares sin ninguna
relacion con los aspectos administrativos o viceversa generande un divorcio en

el manejo del sistema de la unidad.

Otras caracteristicas de la antigua administracion educativa fue su caracter
cerrado en el que no se establecia ninguna relacion con la sociedad en general
ni la comunidad especifica constituyéndose el aula en el Unico espacio
educativo. Este hecho impedia la participacion de autoridades, padres de

familia y otras instituciones del medio.

Por otra parte se destaca por la falta de responsabilidad institucional que por

los resuliados logrados.
> Sefialemos las consecuencias mas esenciales que estas caracteristicas
traian: Sistema Jerarquicas rigidos que definen las conductas y

comportamientos de los niveles mas bajos.

= Dependencia en la forma de decisiones que afectaba grandemente al

trabajo en aula.
= Maestros dependientes y sin capacidades de decisioén pedagogica.
= Un curriculo que no toma en cuenta las necesidades de los alumnos/as

ni de {a sociedad boliviana.
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= Formacion alienante y racista, que formaba nifios y jovenes renegados
con su cuitura.

= Grandes indices de repitencia y desercion escolar.

8.2.3 LOS ADMINISTRADORES EDUCATIVOS

Aquellos que se dedican a la administracién profesional se consideran a si
mismos como hombres de gran actividad (capaces de realizar actividades),
mientras que miran a aquellos que hacen teorias como aerolitos en una torre
de marfil, desconocedores de los serios problemas de la vida consuetudinaria
en el campo profesional. No es extrafio dar con directores de escuela y ofra
clase de administradores que, refiriéndose a ellos mismos dicen gue estan
colocados en situaciones de la linea de fuego, pidiendo soluciones para
problemas y no eximias teorias.

El administrador suele verse a si mismo como un pragmatico, tomando para sf
la necesidad de decidir y actuar en un mundo que exige respuestas practicas y
urgentes, por comparacion puede sentirse enfocando a ver al investigador
como a un vil, vigilante, que se preocupa de sutilezas hipotéticas, sin
conocimiento de causas, ni de las consecuencias de su visién idealista de la

realidad de la administracion escolar.

Se analiza de una manera general este aspecto, como se ve a continuacion:

El plantear una pregunta sencilla como: ; Qué es la motivacion que permite a ia
gente ingresar en una organizacion, permanecer en la Yy ejecutar, para que esta
logre y alcance objetivos que se propone? Es de suponerse que si pudiéramos
responder a ésta pregunta tendriamos al alcance de nuestras manos la
solucion a un buen nimero de importantes elementos de la problematica de la
organizacion, incluyendo un alto porcentaje de inestabilidad en las funciones

docentes y una falta de estimulos para la actuacion profesional de mayor




responsabilidad. Para comprender el aspecto de la conducta organizacicnal
que hace referencia a la motivacién, debemos mirar a la teoria, ya que por
medio de ella podemos lograr una mas profunda y mejor comprension basica,
existiendo por ende administradores que aceptan esta teoria, en este intento de
explicar la naturaleza del hombre, utiliza por supuesto, las ideas en que se
basa al plantear su linea de accion estructurar sus decisiones y llevar a cabo
otros aspectos de sus conductas administrativas.

8.2.4 ADAPTACION DE LAS TEORIAS

Toda teoria adapta ideas muy distintas, que a primera vista, para muchos de
los administradores partidarios de que en la explicacidn que brinda la teoria
puede diferir de otras significativamente en su conducta administrativa, de otras
que defienden o aceptan las proposiciones de otras teorias. Si comparamos,
cualesquiera, de esto dos teorias, veremos que no se ofrecen aqui para el -
profesional acepte o rechace como algo de sentido comun simplemente, sino
que se presenten a modo de un ejemplo clasico de la forma en que se
emplean la teoria, los profesicnales de la administracion educativa; al
considerar ef @mbito como una pauta para las decisiones y acciones de tipo
racional, la teoria es tan especial para la practica administrativa como lo es

para la ciencia de la investigacion.

La teoria sin embargo sirve como base para los administradores educativos,
probablemente de una manera firme y convencidos de que saben como realizar
y ejercer el liderazgo en los institutos de profesionalizacién donde estan
empleados y de que en el mismo funcionan a la perfeccién y con toda idea
fundamental que tiene un administrador de su organizacion y de cémo opera

esta en esencia, es a base de una expresion de la teoria.

Construir un marco teérico sobre liderazgo implica tener presente que este

puede estar sesgado hacia la produccidbn o hacia el recurso humano y
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combinar los dos anteriores, esto va delineando estilos de liderazgo, el cual
sera marco de referencia para esta investigacién. En atencion a esto se define
liderazgo como Ia capacidad de una persona para influir en el comportamiento
de los demas, contando este con un caracter circunstancial, dependiendo de

las actividades, conocimiento y habilidad que utilice para hacerlo productivo.

En este orden Chiavenato (1980) indica que existen diversas definiciones de
liderazgo, entre las cuales menciona que se trata de la influencia interpersonal
originada en una situacion y que esta ejercida a través del proceso de
comunicacion, con un propésite o finalidad particular.

En enfoque del autor evidencia que el liderazgo es un proceso que asume una
intencionalidad y modifica el comportamiento del empleado para acercarlo con
disposicion a las metas de la empresa, mediante actividades de comunicacién

interpersonal.

Para Davis y Newstron (1988) el liderazgo es el proceso que ayuda a otros
para trabajar con entusiasmo hacia determinados objetivos, es decir, es el acto

fundamental que facilita el éxito de la empresa, de una organizacion y su gente.

El liderazgo segln el autor mantiene su condicién tradicional de proporcionar
mediante el trabajo en grupo los objetivos de la organizacion y se manifiesta en

la competencia.
Aqui el autor considera el liderazgo como un acto aislado y unico ejercido

temporalmente para el logro de las metas que necesariamente no apoya la

productividad.
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IX. MARCO CONCEPTUAL

9.1 EL NUEVO PARADIGMA DE GESTION Y ADMINISTRACION
EDUCATIVA EN LA REFORMA EDUCATIVA

El cambio de sistema educativo implica necesariamente una transformacion
administrativa y curricular y por eso se propuso la creacién de una instancia
pedagogica que permitira y garantizara |a gestidon y administracién con calidad.
Es asi que debido a las preocupaciones generalizadas y a la necesidad de
transformar el sistema educativo nacional, se elaboré la ley 1565 de la Reforma

Educativa que entré en vigencia el 7 de julio de 1994.

En la parte administrativa, la nueva organizacién tiende a optimizar el uso de
los recursos humanos y materiales, mediante la consolidacién de una
administracién con calidad que, partiendo de un diagnostico participativo,
ejecute, haga un seguimiento y evaluacion de las actividades planteadas por la
comunidad educativa.

En el capitulo XIV, el articulo 108, se plantea: que se realicen los proyectos
educativas de nucleo y de la unidad, con una amplia participacién de todos los
actores de la comunidad educativa, que se llevaran adelante en forma
participativa y descentralizada, bajo las normas que establece la nueva
estructura de administracion curricular que plantea la Ley 1565.

En su articulo 109: en la ejecucion de los proyectos, la organizacion,
funcionamiento de la unidad debe ser participativa y cooperativa; las decisiones
se tomaran conjuntamente, pero con una clara distribucién de
responsabilidades. Se debe buscar un modelo organizativo en el que, por otra
parte, sus componentes se consideran participantes activos y por otra, se
favorezca el aprendizaje y el comportamiento autogestionario: solidaridad,
corresponsabilidad, respecto a iniciativas ajenas, colaboracién y critica positiva.
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Con este articulo se pone en vigencia un modelo de gestion educativa
participativa, que atiende a mejorar la calidad de la educacién.

9.2 LA FORMACION DOCENTE EN LA REFORMA EDUCATIVA
Blanco (1988) destaca que la evaluacién del docente se requiere por las

siguientes razones:

1. Para racionalizar y sistematizar el proceso de hacer la evaluacion

2. Fomentar el desarrollo personal y profesional para proporcionar al
docente direccion, motivacion, retroalimentaciéon diagnostica vy
oportunidades de perfeccionar sus conocimientos y habilidades.

3. Proveer bases validas y eficaces para tomar razonables decisiones
administrativas relativas al ingreso, nombramiento, ascenso, retensién y
renovacion del personal docente.

4. Proporcionar un método de supervision y control de calidad de la
ensefianza y de los resultados de las autoridades educativas y demas
constituyentes.

5. Perfeccionar la instruccién y la eficiencia escolar.

Potenciar ¢l desarrollo y logros del estudiante, tanto académico como
socialmente.

7. Mejorar la calidad general de la educacion en relacion al parametro
costo-efectividad.

8. Proveer de pruebas y evidencias a los educadores, gremios docentes y
al publico en general, de que los objetivos y metas de una ensefianza

eficaz estan siendo logrados en una forma sistematica y honesta.

Al proponer la necesidad de caracterizar un sistema de evaluacion del
desemperio docente, Blanco (1988) recomienda una propasicion comprensiva y
con pleno acatamiento del ordenamiento juridico vigente sobre la materia. El

plan considera las evaluaciones que puedan realizar los docentes, los
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estudiantes, las autoridades académicas y la autoevaluacion del profesor. En
concreto, presenta las siguientes caracteristicas:

Multipropésito
Polifacético
Coparticipativo
Multimétodo
Plurivalente
Motivador

Metodoldgicamente correcto

O N O OO =

Completo, informativo y dtil.

La Reforma Educativa tiene como orientacién central formar profesores
bolivianos de alta calidad, promoviendo la valoracion social de su funcion. Para
ellos Las Escuelas Normales Urbanas y Rurales se han transformado en
Institutos Normales Superiores, en los que se lleva a cabo la formacién de los

docentes que el Sistema Educativo requiere.

El proceso de formacién consiste en garantizar la adquisicion de un conjunto de
competencias practicas necesarias tanto para que sepan adecuarse a los
permanentes cambios como para que trabajen con los alumnos de diversos

grupos culturales, sociales y linglisticos.

Todo esto se manifiesta en el desarrollo del aprendizaje profesional gue implica
aprender rapido y dar respuesta a las demandas sociales y culturales, construir
sOlidas culturas profesionales, desarrollar un sentido de misién acerca de su
responsabilidad en el aprendizaje de los educandos, crear un clima que
valorice la superacion permanente y aprender a asumir riesgos y desafios.
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9.2.1 LA IMPORTANCIA DE LA FORMACION DOCENTE EN EL PROCESO
DE REFORMA EDUCATIVA.

La formacién docente es uno de los componentes mas importantes del proceso

de Reforma pues en ella se reconoce que el maestro constituye un motor

fundamental del cambio pedagégico. A través de ella las propuestas

curriculares entran en movimiento y se desarrollan en el sistema educativo.

En este sentido, uno de los mayores centros de interés de los profesionales
docentes formados en los Institutos Normales Superiores es convertir a las
escuelas en comunidades colaboradoras, donde se difunda el respeto por las
diferencias culturales y donde el mejoramiento de la calidad de los aprendizajes
se convierta en una tarea cotidiana.

9.2.2 PLAN DE FORMACION DOCENTE
El Plan de formacion docente se ha organizado basandose en los siguientes

propositos:

» La formacidon del sentido profesional y el desarrollo de su

responsabilidad en la organizacion de los aprendizajes.

> El desarrollo del aprendizaje profesional como aptitud de desempefio.

» El aprendizaje de destrezas profesionales vinculadas al manejo de
conceptos y didacticas correspondientes al disefio y las areas

curriculares.

» La comprension de un modelo de gestion educativa basada en la
participacion activa de la comunidad.
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9.2.3 LA PARTICIPACION POPULAR EN EL SISTEMA EDUCATIVO DE
BOLIVIA

La Descentralizacion Administrativa y la provision de los servicios publicos de
manera eficaz y oportuna la discusion relacionada con la Reforma de! Estado.
Unido a estos componentes, se encuentra el espacio que debe tener la

participacion ciudadana para el éxito de dichos servicios.

Corresponde a un punto de partida, el definir hasta donde es prudente,
necesario y conveniente la incorporacion institucional y permanente al proceso
de descentralizacion de los agentes sociales que tienen relacién con el sistema
educativo.

Esto tiene como consecuencia el analizar y comparar las experiencias que
cuentan con participacion popular, de aquellas que no la tienen; estudiar los
procesos que brindan servicios a través de instancias descentralizadas de los
que se administran centralizadamente y establecer mecanismos de medicién
de los efectos sociales y politicos que produce dichos servicios con presencia
ciudadana. En materia de la Reforma Educativa presente en muchos de
nuestros paises, se innova con la participacion, ademas de los gremios

educativos, de los padres de familia y la propia comunidad.

La educacién como instrumento de desarrollo de nuestros pueblos, ha debido
pasar el tamiz de la experiencia practica para comprobar hasta donde llegaron
las propuestas tedricas. El analisis de la realidad se ha constituido en una
condicion para superar el disefio tedrico y simplemente académico, que
requiere de lo cotidiano para superar el disefio tedrico y simplemente
académico, que requiere de lo cotidiano para dar respuestas a necesidades

concretas.
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Ahora bien, una de las formas como se hace presente la Cultura

Organizacional es a través del Clima Organizacional. Es preciso, por lo tanto,

referirse a este aspecto.

9.2.5 CLIMA ORGANIZACIONAL

Una definicién sintética del concepto de Clima Organizacional — considerando

que existen diversas definiciones — es Ia siguiente: “El Clima organizacional es

el conjunto de variables, como ambiente fisico, estructura, ambiente social,

comportamiento organizacional y caracteristicas de sus miembros, que ofrecen

una visién global de la organizacién® (Rodriguez, 1995). Estas variables se

refieren a los siguientes aspectos:

a)

Ambiente fisico: el espacio fisico con que cuenta la organizacion,
condiciones de ruido, calor, contaminacién, instalaciones,

magquinarias, etc.

Estructura: tamario de la organizacion, estructura formal, estilo de
direccién, etc.

Ambiente social: compafierismo, conflictos entre personas o

departamentos, comunicaciones, etc.

Caracteristicas personales de sus miembros como actitudes,
aptitudes, motivaciones, expectativas, etc.

Comportamiento  organizacional: productividad, ausentismo,

rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y estrés.

1

Las relaciones internas entre los integrantes de la ESAE constituyen otro

elemento importante que contribuye a crear el clima que le corresponde.
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Ademas existen componentes de naturaleza fisica que actian sobre el
comportamiento y desempefio humano, o que, a su vez, se asocia o incide
sobre el clima organizacional.

En cualquier institucidn, tal como la educativa, se percibe una atmédsfera, un
ambiente que parece diferenciarla de otras. Es asi como se escucha decir que
determinado plantel es “competitive’, ‘“conservador’, ‘“agresivo’, etc.
Simplemente se esta diferenciando el clima de dicha organizacion.

Mediante la revision bibliografica realizada en el presente estudio para
justificar la pertinencia y el alcance de la variable eficiencia del desemperio
docente, se ha logrado condensar variadas opiniones al intentar determinar la
definicion de eficiencia docente, los comportamientos deseables en el rol del
desempefio docente, la evaluacién del profesorado en ejercicio de acuerdo a
las diversas formas de participacion, la justificacion de la evaluacion y fas
caracteristicas del sistema respectivo y las limitaciones, bondades vy
contradicciones encontradas en diversas investigaciones al comparar este
rubro con los multiples factores que inciden en la calidad de la instruccién, el

rendimiento estudiantil y el nivel académico de las instituciones.

9.2.6 TEORIA DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE RENSIS LIKERT

E! Clima organizacional que existe al interior de un establecimiento educacional
no se puede separar del clima que existe fuera de él, en el barrio, en la
comunidad ¢ en la organizacién mayor de la cual éste depende. La realidad es
que en cuatro “sistema abierto®, un colegio, un curso, etc., esta en permanente
comunicacién con el medio, recibiendo y entregando. De manera que el “clima
externo” influye decisivamente en el “clima interno”. Tocamos aqui un punto
clave, por lo tanto, la determinacion de la “unidad de andlisis” y su posibilidad
de crear un clima con relativa “autonomia” respecto del microsistema.

Interrogantes que se pueden formular al respecto son: ;Qué puede hacer un

38




director con su escuela si el ambiente del barrio es muy negativo?, ;como
habra una posibilidad de poner orden en Ia propia pieza, aun cuando no se
generar un clima positivo superando el entorno externo?, y ¢ qué puede hacer
un director en particular con sus profesores, si esta situado en una carporacion,
departamento municipal caracterizado por un clima negativo?

En este trabajo se ha decidido trabajar con la loteria de Rensis Likert parque
este autor ha desarrollado un término que da cuenta del fenémeno “efecto
cascada’. La imagen es Util y da una idea de cémo el desempefio del lider, las
estructuras y politicas provocan un clima, en un determinado nivel
organizacional, que se convierte en la entrada del siguiente nivel,
condicionando, a su vez, la accion del liderato y las estructuras. De este modo
se da una suerte de “reproduccion” de los sistemas, al modo como un
organismo produce sus iguales en la especie y se prolonga en el tiempo (Likert,
1965).

Es muy dificil lograr cambios significativos en un nivel, en estas condiciones,
pero es preciso intentarlo. Siempre pueda lograr el orden de toda la casa. Tal
vez el efecto de “demostracion” de lo logrado, permita iniciar cambios en los
niveles superiores y/o externos. Por esta razén interesa describir el Clima
Organizacional de Unidades Educativas de Bolivia en las condiciones en que

se implementa la actual Reforma Educativa del pais.

Rensis Likert sostiene que en la percepcion del clima de una organizacion
influyen variables tales como la estructura de la organizacion y su
administracion, las reglas y normas, la toma de decisiones, etc. Estas son
variables causales. Otro grupo de variables son intervinientes y en ellas se
incluyen las motivaciones, las actitudes, la comunicacién. Finalmente, Likert
indica que las variables finales son dependientes de las dos anteriores y se

refieren a los resuitados obtenidos por la organizacién. En ellas, se incluyen la
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productividad, las ganancias y las perdidas logradas por la organizacion. Estos
tres tipos de variables influyen en la percepcion del clima por parte de los
miembros de una organizacion. Para Likert es importante que se trate la
percepcion del clima, mas que del clima en si, por cuanto él sostiene que los
comportamientos y actitudes de las personas son una resultante de sus

percepciones de la situacién y no de una pretendida situacién objetiva.

Investigadores como Kim (1985); Bracho de Lopez (1989); Soto (1990); Fermin
(1991) y Ashing) (citado por Caneldn, 1994) han realizado estudios donde se
ha abordado, directa e indirectamente, la relacion existente entre el Clima
Organizacional y las expectativas, desempefo y satisfaccién laboral del
docente.

Entre los factores detectados como condiciones del Clima Escolar destacan:

a) La condicién econémiéa 0 remuneracion del docente

b) La Infraestructura o caracteristica de la planta fisica del plantel

c) Minima participacion en la toma de decisiones de los miembros de la
institucion (profescres, estudiantes, padres y representantes).

d) Carencia de metas académicas

e) Liderazgo rigido

f) Control centralizado en la ctspide de la organizacion

g) Identificacién de los miembros con la institucién

h) Interaccién y relaciones personales alumno-alumno, alumno-docente,
docentes-directores, etc.

i) Resistencia al cambio a las innovaciones pedagdgicas.
A partir de la diferente magnitud de las variables, Likert llega a tipificar cuatro

tipos de sistemas organizacionales, cada uno de elios con un clima particular,

estos son:
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1)

2)

3)

Sistema 1: Autoritario. Este sistema se caracteriza por la desconfianza.
Las decisiones son adoptadas en la cumbre de ia organizacién y desde
alli se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de
conducto regular. Los procesos de control se encuentran también
centralizados y formalizados. El clima en este tipo de organizaciones es

de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.

Sistema Il: Paternalista. En esta categoria organizacional, las
decisiones son también adoptadas en los escalones superiores de la
organizacion. También en este sistema se centraliza el control, pero en
él hay una mayor delegacion que en el sistema 1. el tipo de relaciones
caracteristica de este sistema es paternalista, con autoridades que
tienen todo el poder, pero conceden ciertas facilidades a sus
subordinados, enmarcadas en limites de cierta flexibilidad. El Clima de
este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones de confianza
condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia
desde la base hacia la cGspide jerérquica. Para los subordinados, el
clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades sociales
parecen estar cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del
juego establecidas en la medida que se respeten las reglas del juego

establecidas en la cumbre.

Sistema IlI: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe
un mayor grado de descentralizacién y delegacion de las decisiones.
Se mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas
son adoptadas por escalones medios e inferiores. El clima de esta
clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de

responsabilidad.
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4) Sistema IV: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso
de Toma de Decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido
en diferentes lugares de la organizacion. Las comunicaciones son tanto
verticales como horizontales, generandose una participacién grupal. El
clima de este tipo de organizacion es de confianza y se logran altos
niveles de compromiso de los trabajadores con la organizacién y sus
objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores son
buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la

organizacion.

“El clima organizacional es un objeto de estudio complejo, pero al
mismo tiempo desafiante. Desde el momento en que la actividad
educativa supone la interaccién de personas, cada una de elias, con
sus valores, emociones, necesidades, conocimientos y experiencias
previas, necesariamente se genera una atmasfera que se ha llamado
clima. El Clima es producido por esa interaccion entre personas, cosas

y tecnologia, pero al mismo tiempo moldea y dirige a esas personas.

Desde el momento en que la educacion es un intento por colaborar al
crecimiento de las personas, en su integridad, es claro que el ciima es
asunto de mayor interés y preocupacion.

Para efectos de una organizacion, no solo eficaz, eficiente, sino
significativa y responde a las necesidades de las personas y de la
sociedad en su conjunto, es precisc formar a los futuros directores o
conductores, en esta dimensién de la vida de las organizaciones”.
(Venezuela, 2000).

9.2.7 INSTRUMENTOS DE DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A pesar de la complejidad del concepto Clima Organizacional es posible

elaborar un diagnostico a partir de cuestionario estandarizados en que se
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pregunta a los miembros de la organizacién por sus percepciones respecto a

todas o algunas variables que Io influyen. Las dimensiones més frecuentes son

las que se refieren a la estructura de la organizacion, relaciones humanas,

recompensas, reconocimiento y autonomia.

El cuestionario de Rensis Likert considera as siguientes dimensiones:

1

3)

4)

5)

6)

Estilo de autoridad: forma en que se aplica el poder dentro de la

organizacion.

Esquemas motivacionales: métodos de motivacién utilizados en |a
organizacion.

Comunicaciones: formas que adopta la comunicacién en la

organizacion y estilos comunicacionales preferidos.

Procesos de influencia: métodos utilizados en la organizacion

para obtener adhesion a las metas y objetivos de la organizacion.

Procesos de toma de decisiones: forma del proceso decisional,
criterios de pertinencia de las informaciones utilizadas en él,
criterios de decision y distribucion de las tareas decisionaies y de

ejecucion.

Procesos de planificacion: modos de determinacion de los
objetivos y de los pasos para lograrios.

Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: métodos utilizados

para definir estos objetivos y grados de adecuacion percibidos
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entre los objetivos asi definidos y lo deseado por los miembros de

la organizacion.
La mayoria de los cuestionarios de Clima Organizacional estan construidos
sobre la base de preguntas cerradas en que se pide a los encuestados que
evallen el clima de la organizacién en términos de la situacion actual y de la
situacion que considerarian ideal al respecto. Con esta doble evaluacion se
consigue conocer tanto el estado actual, como la distancia que se estima existe
entre este estado actual y el que idealmente se desearia. Pero ese no es el
caso del cuestionario desarrollado por Rensis Likert, ya que este indaga acerca
de la situacion actual y presente.

9.2.8 EL IMPULSO MOTIVADOR

La gerencia cientifica postula que el impulso motivador que lleva a los hombres
a trabajar en organizaciones, es la nocién del hombre econdmico, es decir que
el dinero es [a causa motora y administradora eficaz que manipulara el salario
para lograr del mismo todo incentivo posible. Era evidente la supervision
juiciosa directa del trabajo para asegurarnos que cada paso y detalle del plan
prescrito se realizara con exactitud. Habia una jerarquia inflexible en su
autoridad. Tomando como meollo los conceptos de linea y staff, como
supuestos imprescindibles para el correcto ordenamiento y control de las

cperaciones.

9.2.9 PAPEL QUE SE JUEGA EN LA ADMINISTRACION O TEORIA DEL
ROL

Recientemente se ha despertado una gran atencion por los estudiosos de la

administracién: la manera en que la gente desempefia sus papeles dentro de

las diferentes organizaciones, en ias cuales, participa. Una conducta

interpersonal que se muestra en cada uno de los miembros de una

organizacién compleja, cuando se enfrentan entre si, cara acara, parece de

importancia critica para determinar la eficacia de una organizacion.

44



Al observar este fendmeno, en ocasiones nos da la oportunidad de presentar
en la vida de cada dia el establecimiento de cierta analogia entre las
situaciones de la vida real y las representaciones de una obra en un escenario.
Las personas tienen unos papeles concretos que desarrollan en las
organizaciones y muchos factores interactivos ayudan a determinar con
precision que clase de interpretacion tendréa cada papel; cada actor interpreta
su rol o papel; también la interpretacion depende, hasta cierto punto de sus
cualidades y de lo que aporta a su papel. Pero la conducta dentro de un papel
como parte de la organizaciéon no es menos que la de un actor en el escenario;
estard incluido, hasta cierto punto por la interaccion dinamica con otras

personas que tienen otros papeles: actores y publico.

La teoria del papel o del rol se ha usado ampliamente por observadores e
investigador, estudiosos de toda clase de organizaciones, en un esfuerzo por
comprender mejor y participar en la conducta organizacional. La literatura sobre
la materia nos ofrece por lo general un vocabulario contenible y aceptable;

algunos de los términos mas comunes usados son los siguientes:

% Papel o rol: las distintas funciones o cargos de una organizacion
conllevan, tanto por parte del titular como por la circunstante. ciertas
expectativas de la conducta de los mismos. Estas expectativas de la
conducta de los mismos. Estas expectativas definen por lo general el
papel junto con otros adicionales de los que el individuo en determinado
momento demostrara que es personal, su idiosincrasia en su conducta

dentro del papel.

% La disciplina del rol: esta es una conducta efectiva de un individuo que

= . : ! . ’
desempenfa su papel, al informe derivado de la percepcion tiene el

individuo de dicha conducta.

01600
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% Prescripciones para el rol o papel: hace referencia a las expectativas
gue una persona tiene de la conducta, del papel de ofra.

% Percepcion del papel o rol: al tratar por ejemplo con el encargo de una
asociacion de padres y maestros, el director sabe que dichas personas
tienen ciertas expectativas con respecto a su percepcion del rol, es
decir, describe la percepcion que tiene de las expectativas del papel
que otras personas poseen con respecto a él.

9.3. CONFLICTOS ENTRE PAPELES

Existen conflicto entre los papeles suelen por ejemplo considerarse causa de
actuaciones poco satisfactorias en la conducta interpersonal entre ciertos
departamentos de las organizaciones. Existen muchas causas de los conflictos
entre papeles: inhibiendo todos ellos la actuacion optima por parte del titular del
rol una situacién evidente del conflicto entre roles seria aquella en que dos
personas son incapaces de establecer unas relaciones complementarias o
reciprocas satisfactorias entre sus roles, puede esto provenir de multiples
motivos, no siendo raro que haya de por medio un conjunto complejo de
conductas conflictivas son bastante frecuentes en algunas expectativas del rol
y la percepcién del mismo, ya que existen conflictos dentro de la misma
‘persona, que en determinado momento puede chocar con el poseedor de

aquella en un papel determinado.

9.3.1 LA ESTRUCTURA DEL PAPEL INSTITUCIONAL

La ejecucion del clima dentro del sistema social y la misma personalidad de los
participantes, interactUan entre si dindmicamente. Aun no hemos puesto que
muchos de los intereses en ilegar a establecer las distinciones procedentes
entre los roles de la institucién y los personales, deben converger para alcanzar
los fines y objetivos de la institucién como tal, nuestras actuales soluciones

deben por fuerza revestir un caracter de tipo especulativo para cada situacion
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especifica. Nos es dificil establecer de un modo general la manera como deben
converger estos roles de las instituciones individuales para alcanzar estos
objetivas, ya que cada institucién o empresa. Profesional determina diferentes
logros, los cuales dependen de las personas que los jueguen, permitiendo
hasta cierto punto iocalizar e identificar cada uno de sus papeles, sin embargo

estos deben ser analizados para cada institucion en particular.

9.3.2 CONCEPTO DE EQUILIBRIO
A continuacion podemos exponer algunas sugerencias para afrontar este
problema de una manera mas idénea:

La aplicacion de la teoria y de la investigacién conductual a los problemas de

organizacion debe ser una forma cooperativa, trabajando en equipo.

El uso de conceptos conductuales tiene que ser a largo plazo, tampoco se usan
los conceptos estructurales, pero mas bien esta claridad que los fines se
excluyen mutuamente. Cabe sefialar que en algunos de los tipos de
instituciones se plantea la participacién directa del profesorado en la
planeacion de los programas, en el establecimiento de los planes de estudio, a
partir de que se han dado a llamar profesorado de ensefianza superior;
basicamente se encuentran en diferentes niveles de investigacion, no obstante,
este tipo de planeamiento que pretende darse a las instituciones universitarias,
no puede darse en las diferentes instituciones sean estas estatales o bien de
orden privado, ya que los intereses que estén en juego plantean una serie de
pautas que deben cumplirse, que hay que seguir.

Con el establecimiento de todos estos elementos se plantea una gran
consideracion de atrasos y de unos pocos enfoques; el elemento se plantea en
cada momento una nueva estructura que sigue con la tradicion de los
elementos establecidos en una organizacién educativa como la nuestra, con

ello simplificando podemos decir que se da a conocer la existencia de




problemas reales existentes en nuestra estructura social, sobre todo en los
paises latinoamericanos, en los cuales el tradicionalismo y las innovaciones
chocan entre si.

Los conceptos derivados de las ultimas investigaciones sobre la conducta
organizacional nos puede ofrecer pautas para ciertas soluciones, aunque no
debemos perder de vista que el interpretar los resultados de las investigaciones
0 mas correctamente los conceptos desarrollados a partir de tales resultados:
una conducta organizacional en forma directamente utilizable, en estos
momentos es casi imposible.

La utilidad practica de gran parte de la investigacién precede de la ciencia de la
conducta en las instituciones de formacién profesional y se halla limitada por
cuatro grandes problemas establecidos que son como a continuacion sigue:'

< El problema de las relaciones del rol.

@ El problema de la comunicacion
<= El problema de la interiorizacion
& El problema de la generalizacion.

9.3.3 LAS RELACIONES DEL ROL

Los administradores algunos momentos ven a aquellos que se dedican a las
tareas académicas como notables cientificos de la conducta.

El administrador debe tomar encuenta que el enfoque y el tratamiento de la
investigacién, debe estar acorde con las necesidades de la institucion y que en
determinados momentos debe ceder en las pautas organizativas de la
estructura establecida y el propio presupuesto; de no establecer un conflictoc de

roles, sino de tratar de coadyuvar tanto el problema de la investigacion, como

48




en lograr que el investigador sea consciente de las posibilidades y limitaciones
de tipo administrativo.

» EL PROBLEMA DE LA COMUNICACION

Todo cambio en una institucion debe comunicarse de antemano al
administrador. En muchos de los casos el lenguaje, la falta de precisién, las
cosas que se dan por obvias, causan problemas en la comunicacién. Buscar
nuevas palabras de modo que resulten para é! descriptivas de las nuevas
perspectivas, evita tal vez con razén fas expresiones calificadas, ya que dichas
palabras son dadas en términos técnicos estadisticos, suelen abstenerse de
recomendar un curso de accién que poder ir mas alla de los limites de sus
datos.

Uno de los propésitos de la presente investigacion es al de implementar una
mejor comunicacion y relacion entre el Director, Personal Administrativo,
Personal Docente y alumnado de la Unidad Educativa “Angel Avendario”, para
lograr los objetivos con los cuales fue creada.

9.3.4 EL PROBLEMA DE LA INTERIORIZACION

En muchos casos, el conocimiento de las relaciones humanas, de la dinamica
de grupo, otras actividades dentro del ambito de la conducta, nos permiten
incluso dar conferencias o dar cursos. En varias ocasiones nos hemos
integrado a este tipo de conocimiento, los hemos utilizado de una manera real y
practica. Poder aplicar nuestros conocimientos sobre la dinamica de grupo,
sobre la toma de decisiones grupales, no siempre es una forma de integracion.
Una persona puede conocer de una manera teérica, todos los elementos y
responder con conocimiento de causa a cualquier cuestion alrededor de los
temas, sin embargo puede ser una personalidad con una conducta totaimente

en contra de los mismos conocimientos que maneja. La toma de decisiones en
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un administrador escolar, en la mayoria de ios casos, es una gran
responsabilidad.

Basandose en ciertos estudios se puede plantear que toda toma de decisiones,
sea a un nivel ejecutivo dentro de una administracion escolar, o de un negocio
privado de la iniciativa empresarial, es mejor cuando se toma bajo un respaldo,
un apoyo de todos los administradores, con ello Ia persona tiene mayor
seguridad al sentirse apoyada y tomar una decision e integrar a si mismo todas
las técnicas grupales y las relaciones humanas para llegar a una decisién
adecuada.

9.3.5 EL PROBLEMA DE LA GENERALIZACION

Cuando se tiene un exceso de generalizacion es debido por lo menos
parcialmente a una constante blisqueda por los administradores de soluciones.
Algo que sea realmente Util, puede acogerse del estante Y que, una vez
acoplado a su organizacién, funciones observando nosotros la conducta

organizacionai.

El ambito de la conducta organizacional puede dilatar la conducta indagatoria
de aquellos profesionales que aun sin desarrollar otra funcion, buscan mejores

métodos para organizar y administrar la Unidad Educativa “Angel Avendafio”.

9.3.6 EL CONCEPTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

A manera de resumen, Gibson y colaboradores (1984), conceptualizan clima
organizacional como las propiedades del ambiente que perciben los empleados
como caracteristico en su contexto laboral. Sobre esta base, el clima esta
conformado por las percepciones de las variables de comportamiento,

estructura y procesos.
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Por su parte, Berman (citado por Dorta, 1987) reportan en su investigacion
ocho (8) elementos importantes del clima organizacional:

Disposicién al cambio en ia cultura total.
Capacidad para resolver problemas.
Apertura para discusiones y criticas acerca de la situacion interna de Ia
institucion
4. Relaciones y mecanismos que permiten a la institucion aprender y
crecer a través de éxitos y fracasos.
Compromiso de todo el personal en ia toma de decisiones innovativas
Planificacién sistematica.
Liderazgo.

& N o ow

Posesion de recursos adecuados.

Existen una serie de problemas en los cuales todas las instituciones educativas
0 por lo menos su mayor parte, tienen temor al cambio, esencialmente porque
hay muy pocos incentivos para que las escuelas adopten nuevos métodos.

Las escuelas actian de una manera totalmente diferente a lo que sucede en
los negocios o en las industrias; no existe practicamente ninguna motivacion
basada en el beneficio de la educacion puablica para que uno sea innovador. A
los niveles saldriales actuales, no los compensan los largos afios de
preparacion y de servicios que tienen las personas con inquietudes

innovadoras, sean profesores y administradores.

Las instituciones educativas al hacer un cambio en el método o bien en la
sistematizacion de su ensefianza, en sus planes de estudio con respecto a su
organizacion administrativa no tienen la motivacién de la ganancia monetaria,
€s0 es que en determinado momento da como origen que estén renuentes al

cambio sea en lo administrativo o en lo académico.
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9.3.7 PRESIONES PARA EL CAMBIO

La innovacién que se ha descrito a grandes rasgos, en forma similar a la que
se da en la resolucion de problemas; toma en consideracién que existen
determinados tipos de problemas; que precisan un cambio en base de
presiones, tomando conciencia. Alguien debe darse cuenta de que existe la

necesidad de realizar un cambio que a continuacion podemos describir:
> Elinterés
» Evaluacion
» Prueba
» Adaptacion

Si la prueba es prometedora, probablemente se adoptara la innovacion,
tomando en cuenta todos los pasos anteriores, seria conveniente que la toma
de conveniencia de las necesidades educativas y de los nuevos métodos,
sugieran una nueva metodologia emanada del centro educativo superior, para

hacer frente de una manera eficaz.

9.3.8 LINEAMIENTOS PARA UNA GESTION PARTICIPATIVA

Un modelo de gestion se puede definir como una construccion teérico-formal
que, fundamentada cientificamente e ideolégicamente, interpreta, disefia y
ajusta la realidad de la gestién educativa, a una necesidad historica y a un
contexto concreto. Muchos investigadores, han intentado definir lo que significa
gestion educativa eficaz. En general, se requiere: a) Fuerte Liderazgo
institucional-gerencial del Director de la institucion; b) Clima académico
estimulados tanto del aprendizaje como de la ensefianza; ¢) Planificacion

sistematica del trabajo escolar; d) Control y supervision constante; e) estructura
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organizativa concebida como apoyo al trabajo académico; f) identificacién de la
mayoria de los actores con la institucién; y g) utilizacién de Ias evaluaciones
para construir cambios organizativos y operativos.

La situacion del desempefio docente y su impacto en las instituciones

educativas ha sido tema bastante polémico en los titimos afios,

A continuacién se proponen lineamientos que son rescatados de diferentes
documentos de la Reforma Educativa que sirven de base para estructurar un
nuevo modelo de gestion.

1° Lineamiento: Cambio de paradigma.

No se puede cambiar si previamente no se cambian los modelos mentales, la
forma de pensar, actuar y percibir el mundo. En este caso, en el campo
educativo para luego modificar la concepcidn y comprension de la educacion
educativa. Este proceso de cambio implica, ademas, el cambio de terminologia
técnica, cambio de pensamiento y accidn, de estructuras organizacionales y de
politicas educativas, administrativas que mejor beneficien a la comunidad

educativa.

2° Lineamientos: Concepcion sistematica.

Una de las principales premisas para implantar el cambio es comprender el
sistema educativo en su compleja y total dimension, en el que interactdan
diferentes elementos administrativos, técnico, pedagoégicos, humanos,
materiales, econdmicos, financieros, politicos, sociales y culturales; buscando
la satisfaccion de necesidades presentes y futuras tanto internas como
externas, tomando encuenta que estos elementos no pueden interactuar al
margen de la dinamica social, de un contexto y de un momento histérico.

La gestion educativa exige un cambio radical no solo en su estructura,

organizacion, sistemas o disefio curricular, sino en todo el conjunto, incluyendo
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politicas, estrategias, procesos, clima institucional, cultura organizacional, etc.,
estos elementos conducen al logro de metas y objetivos, ios cuales satisfacen
las necesidades y expectativas de todos los componentes de la comunidad
educativa y de la sociedad en general.

3° Lineamiento: Participacion en la gestién.

Es necesaric reconocer que los padres son quienes tienen la primera y la
ultima palabra en lo que respecta al interés por la educacion de sus hijos, lo
que les da un derecho y la obligacién de participar en la abligacion, gestion y
evaluacién del proceso educativo.

A partir del afio 1994 existe un sistema de participacidon comunitaria,
determinada por la Ley de Participacién Popular, que abarca todos los niveles
del sistema educativo (desde el nacional hasta |a unidad educativa) a través de
sus diferentes mecanismos de participacion: desde las Juntas Escolares hasta

los Consejos y el Congreso Nacional de Educacion.

Las Juntas tienen carécter. funcional y operativo y los consejos caracter
normativo. Estos mecanismos de participacion constituyen instancias de
planificacidn, desarrollo y evaluacion institucional que permite asegurar un
curso de accion orientado a garantizar las mejores condiciones de

funcionamiento institucional.

Las organizaciones locales participan en el proceso de gestién manifestando
sus necesidades y expectativas educativas colaborando con el desarrollo del
proceso educativo, ayudando a regular el funcionamiento de la Unidad
Educativa de acuerdo a sus necesidades y expectativas y cooperando,
coordinando la gestidn de recursos humanos, materiales, econémicos y
financieros, para el fortalecimiento y optimo funcionamiento institucional y el

logro de los objetivos con efectividad, relevancia y cantidad.
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La gestion institucional y curricular en la unidad educativa se lleva a cabo
mediante la coordinacion de las acciones del director, asesor pedagdgico,
maestros, padres de familia y alumnos de las unidades y Ia participacion de
organizaciones de la comunidad, como sindicatos de comerciantes, clubes de
madres, juntas de vecinos, OTB's, organizaciones originarias, etcétera,
instituidas por las leyes de Participacion Popular y Descentralizacion
Administrativa.

4° Lineamiento: Gestion Educativa descentralizada y abierta.

Con la Reforma Educativa se consolidan los procesos de descentralizacion y
participacion popular, y se considera a la unidad educativa como una
organizacion abierta el entorno, del cual recibe demandas, las cuales debe

satisfacer en una relacion de mutua interaccién e influencia,

La organizacion concede entonces mas importancia al intercambio y a la
relacion con el contexto que al control interno, impactando en su medio y

viceversa.

5° Lineamiento: Calidad integral educativa.
Se refiere a la incorporacion de valores y enfatizar la equidad en todo el
proceso de la gestion institucional y curricular en plena concordancia con los

cuatro pilares de la educacion recomendados por el informe Delors.

Estos quedaran explicitados en el ideario del PEU y testimoniarse en el
compromiso diario del director, profesores, alumnos, padres de familia, junta
escolar, organizaciones y ademds, ser visible en las estructuras
administrativas, en las metodologias, contenidos curriculares y en las practicas

de ensefanza-aprendizaje.

6° Lineamiento: Principios y valores.
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Existen los [Iamados factores sinérgicos que orientan y guian el
comportamiento humano que vienen a ser los principios y valores asumidos por
la institucion deben ser compartidos por todos quienes formen parte de elia,
esto los compromete a dirigir su accién hacia su ideal (visién) coman. Principios
y valores, tales como: la responsabilidad, la lealtad, la reciprocidad, el respeto,
la honradez la disposicién al cambio , la voluntad creadora, la flexibilidad, la
honestidad, la humildad, la equidad, la justicia, la verdad, etc.

9.4 ELEMENTOS DE UNA NUEVA CULTURA ORGANIZACIONAL CON
CALIDAD

Schein {1982) propone, en beneficio del clima deseable en una institucion

escolar, cinco (5) condiciones necesarias para evitar “la epidemia

organizacional” y lograr una adaptacién efectiva de sus miembros:

1. Habilidad para una comunicacién eficaz.

2. Flexibilidad y creatividad para implementar cambios necesarios.

3. Fomento de la identificacion y compromiso con los fines de la institucion.

4. Clima interno de apoyo y libre de amenazas.

5. Habiiidad para redisefiar la estructura organizativa, en funcién de su
adaptacion a los cambios sociales y politicos y para mantener ia
congruencia con los fines y tareas de la institucion.

La nueva cultura organizacional, componente vital para el nuevo modelo de

gestion, sin que esto quiera decir que son Unicos o definitivos para todo
contexto y época tiene los siguientes elementos:
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9.4.1 UNIDADES DE PROPOSITO CALIDAD

VISION

Labor de configuracion de las condiciones mas probables del entorno en gue
se implementara la visidn; es el suefio realizable proyectado hacia el futuro
anhelando que queremos hacer realidad — es un futuro deseado basado en

principios y valores compartidos, dificil pero no imposible de lograr.

Cualquier definicion que se adopte, es imprescindible la participacion, la
participacion de todos los actores de la comunidad educativa, como:
autoridades, administrativos, docentes estudiantes, padres de familia,
comunidad, etc., para su formulacién, asi como el compromiso militante para su

concrecion en el mundo de los hechos.

Toda organizacidn moderna trabaja en la perspectiva de formular una visién
positiva del futuro que les impulsa el avance progresivo y hacia su permanencia
en el mundo de incertidumbres y cambios constantes que caracterizan la crisis

de nuestro tiempo.

MISION

Declaracion precisa y clara de cuales han de ser las caracteristicas que la
identifiquen a los servicios que ofrecen, en funcién a los estandares del sector y
de las expectativas de los clientes. La razén de ser de la organizacion,
proposito de la organizacion para existir. La mision es también un enunciado,
formulado con la participacion de todos los actores de la comunidad educativa,
que contiene [0s compromisos centrales: es decir, lo que estamos
comprometidos a hacer como personas y-como instituciones.

La visién y la misioén, constituyen ia unidafd de propdsito de institucion en la
medida que todos sus integrantes 'corhpfenden, interanalizan y se

comprometen con estos propdsitos. La unidad de propdsito, exige compromiso
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y la generalizacion de una conciencia significativa en la perspectiva del logro de

la vision institucional.

9.4.2 ORGANIZACION ABIERTA Y DESCENTRALIZADA

La organizacion desde esta perspectiva,, Concede méas importancia al
intercambio y a la relacién con el contexto, que al control intero. En esta
dinamica no se trata de aislar a la escuela, sino de comprenderla en su
contexto como una organizacion abierta que recibe energias y demandas,
proporciona productos y servicios al medio; es decir influye e impacta en su
medio.

Ei modelo de organizacion de caracter abierto, en su dinamica de interaccién e
interrelacion con su entorno requiere de autonomia en sus niveles de
organizacion y toma de decisiones; por esta razén la descentralizacion se
convierte en exigencia y requisito importante donde el personal no se limite
solo a cumplir érdenes. Sino a generar capacidades para administrar los

recursos y orientar adecuadamente el desarroilo organizacional.

9.4.3 GESTION CENTRADA EN LOS BENEFICIARIOS
Los beneficiarios directos de la administracién educativa son: docentes,
estudiantes, autoridades, instituciones del entorno, padres de familia y

comunidad en general.

En este sentido, el interés institucional centrada su atencién en el mejoramiento
de procesos, comportamiento administrativo y pedagdgico, con el fin de
obtener resultados de calidad; no se dirigiréa exclusivamente a la acumulacion
de trabajo y al control de personal para obtener el maximo de rendimiento.

Los elementos normativos de la administracion, tal como: estatutos,
reglamentos, instructivos, circulares, sistemas de control, etc., deben estar

reorientados en la perspectiva del mejoramiento cualitativo del personal
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tomando, en cuenta sus motivaciones, sentimientos, expectativa, etc., aspectos
que contribuiran a efevar la calidad de la administracion y de la educacion en

Su conjunto.

9.4.4 EFICACIAY EFICIENCIA ORGANIZACIONAL

La eficiencia organizacional es el manejo racional de recursos, se refiere a la
relacion costo beneficio; esta orientada a la bisqueda de Ia mejor manera de
hacer las cosas desde un comienzo. Por su parte, |a eficacia se ocupa de hacer

las cosas correctamente, esta orientada al logro de propdsito e impacto.

Es importante que exista un equilibrio, de modo que se garantice tanto la
eficiencia como la eficacia, no se puede restringir el uso de recursos pretexto

de eficiencia, como tampoco se puede hacer derroche en nombre de eficacia.

Un detaile importante a tomar en cuenta es qgue los indicadores, tanto de
eficiencia como de eficacia deben ser formulados por los componentes de ia

comunidad educativa.

9.4.5 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL HORIZONTAL

El modelo de estructura horizontal, basa su liderazgo en ios nuevos elementos
del marco conceptual de liderazgo moral, el trabajo en equipo, la administracién
participa, el potenciamiento de los agentes educativos, etc., donde el
administrador hace su calidad de lider, crea un clima organizacional motivante,
en el cual los trabajadores quedan satisfechos por lo que hacen, con deseos
de hacer lo que hacen y de hacerlo cada vez mejor, de este modo, se
generaran mentalidades creativas, criticas y reflexivas que impuisan el
desarrollo de la institucion.

9.4.51 LIDERAZGO Y ADMINISTRACION PARTICIPATIVA

Es concordante con el anterior. Este estilo de administracion toma encuenta

acciones preventivas antes que correctivas; trabaja en equipo, ejerciendo




actitudes de cooperacion, apoyo, coordinacion, motivando y capacitando al
personal en forma permanente.

En la toma de decisiones, utiliza el método cientifico, informacién y datos
estadisticos, maneja informacion para la toma de decisiones. No es muy afecto
a los memorandums y a las instrucciones verticales, a ias cuales recurre como

ultimo recurso.

El liderazgo y la gestion participativa, rechazan los postulados de ia gestion
tradicional que desarrollan actitudes centradas en la deteccion de errores,
supervision en su dimension de control de personal, individualismo enraizado,

gritos y amenazas; en los resultados, no importa la calidad.

Para la gestion tradicional, solo los jefes piensan, centralizan y toman
decisiones. Desconfianza de las personas y tienen fundamentalmente
tendencias autoritarias en su comportamiento. No administra con las personas,

administra contra las persona de la propia organizacion.

o Gestion de procesos
Se denomina proceso a una serie de actividades que toma insumos, le agrega
un valor y produce resultados. En una institucién educativa, como es natural,
también se realizan una serie de actividades en el proceso como:

administracién, evaluacion, ensefianza-aprendizaje.

La gestién de proceso consiste en asegurar que todas las personas y
estructuras de la institucién le den la atencidon que demanda ia organizacién en
funcién de los requerimientos de los beneficiarios de la institucion.

Este estilo de gestion toma la iniciativa para ayudar a que se hagan bien las
cosas e incentiva al personal para que comprendan su trabajo dentro del
proceso global.
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La tendencia evaluativa es hacia el proceso, no a las personas; si el proceso
marcha mal es preciso corregirlo. En gestidn de procesos, podemos generar un
mejoramiento institucional continuo de normas, reglamentos, relaciones
humanas, comunicacion, etc. La gestién de procesos es contraria a la gestion

tradicional orientada solo a la perspectiva de los resultados.

¢ [\liejoramiento continuo
Contempla entre otras actividades capacitacion permanente de los recursos
humanos, entrenamiento metodoldgico, mejoramiento de los sistemas de
comunicacion, desarrolio de capacidades, practica de valores y principios
morales, etc., con el propésito de superar todos los cbstaculos que impiden
avanzar hacia ia vision institucional.

Los elementos de mejoramiento continuo en los que se centra especial
atencion son: las comunicaciones, liderazgo, gestion participativa, educacion
continua, trabajo en equipo, estructura organizacional para la calidad, sistema
de reconocimiento, evaluacion de resultados institucionales, prevencién, costo
de la calidad de agentes internos y externos.

La evaluacidn institucional tiende a asumir un rol de primer orden para ef
mejoramiento continuo, identificando las debilidades, fortalezas, amenazas u
oportunidades a fin de orientar, el logro de la visién institucional en forma

estratégica y no solo de casualidad.

o Compromiso para la gestién educativa
La unidad de propdsito: visidn, misién constituye la orientacién estratégica
fundamental del proceso de gestion educativa: si los integrantes de Ia
organizacion desconocen, no podran asumir compromiso ni responsabilidad.
La participacién plena en la planificacion, control y evaluacién de los procesos
administrativos de todos los trabajadores aumentara el compromiso para la
gestion educativa, habra sentido de pertenencia mutua.
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* Ambiente de calidad y sistema de reconocimiento
Likert y sus colegas (citado por Vegas, 1992); desarrollaron un instrumento
denominado “El perfil de la Escuela” después de haber descrito la relacion
significativa entre:

a) Estilo de liderazgo

b) Caracteristicas de un sistema organizacional de interaccién-influencia: y

c) Efectividad de la organizacion. Para medir el funcionamiento interno de

la organizacién describieron sus caracteristicas en cuanto a;

1) Proceso de liderazgo

2) Fuerza motivacional

3) Proceso de comunicacién

4) Proceso de toma de decisiones
5) Establecimiento de metas

6) Proceso de control

Las escuelas, en concreto, difieren no solamente en su estructura fisica, sino
también en su poblacion docente y estudiantil Y en las experiencias que cada
uno de sus miembros comunica a ellas. Reconocer esto es importante para

sentir la individualidad de su fisonomia.

Ambiente de calidad significa un clima organizacional de alta motivacion,
significa desarrollar un trabajo de plena satisfaccién a través del cual el
trabajador logre su realizacion como persona y como profesional sabiéndose
atil a la institucion, donde impere el respeto, la confianza, ia reciprocidad, la
cooperacion; sobre todo, buenas relaciones con actitud positiva de hacer las

cosas cada vez mejor.
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También es importante disefiar politicas de reconocimiento que pueden ir
desde una mejor renumeracién salarial hasta reconocimiento honorificos.
Resultara muy difici! mejorar la calidad de educacion sin dignificar la calidad de
vida de los docentes y revalorizacion.

Los diferentes conceptos administrativos hasta aqui descritos no son solo
referentes tedricos, son sobre todo, referentes de opciones teéricos practicos
para implantar un nuevo modelo de gestion; es una decision creativa que debe
involucrar los avances mas positivos y actualizados de fa ciencia administrativa
en la perspectiva de configurar un modelo de administracién educativa que

eleve a la educacién hacia niveles de calidad y excelencia.

9.4.6 INSTRUMENTOS DE GESTION EDUCATIVA
La Reforma Educativa prevé varios instrumentos de gestion educativa, sin
embargo, el Proyecto Educativo es instrumento central para poder ofertar

procesos educativos al contexto social.

9.4.7 PROYECTO EDUCATIVO DE LA UNIDAD

El Proyecto Educativo de Unidad es una instancia de planificacion participativa
que pone en marcha un proyecto integral, con el objetivo de organizar la
Unidad Educativa y satisfacer las necesidades basicas de aprendizaje.

Al igual que el PER, el PEU es un instrumento de gestion que permite a la
Unidad Educativa tomar decisiones, asumir responsabilidades y plantear
soluciones a los problemas educativos concretos del contexto escolar, en un
esfuerzo comun por mejorar la calidad de la educacion.

‘Los Proyectos Educativos recogen las propuestas educativas comunales ylo
barriales y de la RED, formuladas a partir de la identificacién de necesidades
basicas de aprendizaje de una comunidad determinada.
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El PEU es una propuesta de accién educativa flexible, cuyo eje principal gira en
torno al alumno y esta sujeta a mejorarse a través de la practica y la refiexién
permanente sobre los procesos’ educativos. “Asi el PEU es una oportunidad
(especialmente para los docentes) para dialogar, revisar, llegar a un comun
acuerdo en la concrecién de las propuestas educativas y organizativas del
centro”.

9.4.7.1 CARACTERISTICAS DEL PROYECTO DE UNIDAD

1. El proyecto de unidad educativa expresa la identidad constituido
como el conjunto de atributos propios y particulares de la unidad
educativa.

2. Es asumido como un compromiso por toda la comunidad
educativa, esto significa que debe ser aceptado como una

necesidad para el desarrolio de la accién educativa.

3. El proyecto educativo nace y se mantiene como una practica
colectiva, esta caracteristica apunta a la esencial caracteristica
del proyecto de ser una experiencia asumida colectivamente y de
manera consensuada’®.

9.4.8 COMPONENTES DEL PROYECTO EDUCATIVO DE UNIDAD"
Los docentes que tienen mayor capacidad para aientar la motivacion y el
aprendizaje de los alumnos parecen tener en mas alto grado las siguientes

caracteristicas:

' MARCA, Bartientos Rodolfo, “Formulacién de Proyectos”, pag. 2
' MARCA, Barrientos Rodolfo, “Formulacién de Proyectos™ 2001
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1. Disposicién a la flexibilidad, al adoptar actitudes directivas o no

directivas, segun lo reclame la situacion.
2. Capacidad para percibir el mundo desde el punto de vista del alumno.
3. Capacidad para “perscnalizar’ la ensefianza.
4. Disposicion a experimentar, a ensayar cosas nuevas
5. Habilidad para formular preguntas
6. Conocimientos de la asignatura y temas afines.
7. Destreza para establecer procedimientos de examen definidos
8. Disposicion a prestar colaboracion concreta en el estudio.

Picon (1990) define esta situacion en los siguientes términos:

El maestro, el profesor, el educador, ya no debe ser un simple “expositor de
temas”, el docente esta obligado a ser la persona que va a orientar al alumnado
en el aprendizaje, no solo desde el punto de vista del conocimiento y de las
informaciones, sino también de los habitos, aspiraciones, preferencias,
actitudes e ideales del grupo que regenta. El educador no debe olvidarse nunca
de su rol, su labor debe ser la continuidad de la que se realiza en el hogar, ya
que se hace necesario el cultivo de la convivencia y la paciencia, asi como el
amor a profesion para poder dar calidad a la ensefianza. Nos parece muy
importante el maestro, este no puede enfrentarse al alumnado, aunque sean
nifios, adolescentes o adultos, vestidos a la moda “in”, con un magqulillaje
excesivo, comiendo o fumando. Es mal visto un educador que se exprese con

vocabulario inadecuado y que en lugar de ocupar su catedra, se siente sobre el




escritorio, creyendo con estos modales, ganarse Ia popularidad del
estudiantado. El educador, ya sea universitario, de secundaria, de primaria o de
preescolar debe ser ecuanime, justo, probo, selecto de mente y espiritu. El
educador debe mantenerse al dia y estar atento a los acontecimientos
mundiales, para no decepcionar al grupo que maneja y fecundizar ideas
nobles, democraticas, que le den sentido a los temas que desarrolla.

a) Analisis del Contexto

Proceso que describe y analiza Ia realidad:

* Pedagdgica

» QOrganizativa

= Administrativa

* Comunitaria
Para:
= Establecer las necesidades y problemas que afectan el
desarroilc de las Unidades Educativas.

" Identificar los obstaculos para el mejoramiento continuo de
la calidad y de las condiciones en que se lleva a cabo el
proceso de aprendizaje.

= Descubrir los procesos que orientan el esfuerzo de
construccion de la propuesta educativa.

Distinguiendo dos ambitos importantes:
* MIRAR HACIA FUERA: Contexto Global
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* MIRAR HACIA ADENTRO: Situacién interna de las
Unidades Educativas.

b) Los Lineamientos Pedagégicos
Considerando en el analisis como la medula del Proyecto Educativo,
donde el proceso aprendizaje estara direccionado por lineamientos
pedagogicos.

Estos lineamientos pedagdgicos responden a su vez a grandes
orientaciones curriculares, enfoques que perfilan diferentes maneras de
comprender los procesos de aprendizaje y los factores que intervienen.

c) Componentes de los lineamientos pedagégicos de la Unidad
Educativa
Los lineamientos pedagdgicos al ser parte del Proyecto Educativo de la
Unidad Educativa, suponen responder AL QUE, COMO Y CUANDO
ENSENAR Y APRENDER Y AL QUE, CUANDO Y COMO EVALUAR.

Se sugiere desarrollar los siguientes componentes:

1. MARCO REFERENCIAL

1.1 Fundamentos de la propuesta curricular, entendidos como los
supuestos tedricos cientificos que son asumidos por la Unidad
Educativa para sustentar e} curriculo a nivel filoséfico (misién, vision),
politico, sociolagico, psicolégico y principalmente pedagogico.

1.2  ldentificacion de Necesidades Basicas de Aprendizaje en relacion a
su contexto, producto del andlisis del diagnostico global de la Unidad
Educativa.

2. OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA PROPUESTA CURRICULAR




Relacionado estrictamente con el aspecto pedagogico vy la intencionalidad
(vision y misién) tomando en cuenta los resultados que se espera,
calidad/cantidad y en que espacio geografico.

3. DEFINICION DE PERFILES

Considerando como los rasgos caracteristicos que se prevé en los alumnos
a la finalizacién del acto educativo, tomando en cuenta las caracteristicas
que deben tener ios educadores.

4. ORGANIZACION CURRICULAR
Definicion y organizacién de la estructura y organizacion curricular
establecidos por niveles, ciclos, areas de conocimiento y dimensiones

transversailes.

5. COMPETENCIAS DE ACUERDO A LOS NIVELES ESTABLECIDOS
Definicion de las competencias establecidas en el tronco comun nacional
por niveles, ciclos, dreas de conocimiento y dimensiones transversales.

6. CONTENIDOS QUE APOYAN EL DESARROLLO DE
COMPETENCIAS
Planificacién y desarrollo de Proyectos de Aula.

7. EVALUACION DEL PROCESO DE APRENDIZAJE

Orientaciones o lineamientos pedagégicos para la evaluacién de los
aprendizajes en el contexto de la propuesta curricular a desarrollar a la
Unidad Educativa.

8. ESTRATEGIAS METODOLIGICAS

- Proyectos Productivos y/o de complementacién

- Capacitacién Permanente a los Docentes.
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- Capacitacién Permanente de los Actores Sociales
- Servicios de Apoyo.

- Recursos Financieros y de Infraestructura.

d) La Gestion Educativa
El tipo de gestion en el que se desarrollara el Proyecto Educativo,
analizando los lineamientos de gestion que precisaria €l Proyecto
Educativo de la Unidad Educativa, la naturaleza y los sentidos del
quehacer Gerencial Educativo.

= Principios que orientan la gestion educativa:

» Gestion centrada en los alumnos
Todas las acciones de conduccién deben lograr el objetivo de “la
educacion de los alumnos”, por o tanto, la organizacion, las reglas, los
procedimientos, el sistema de control y acciones cotidianas no deben
contradecir los objetivos y metas del Proyecto Educativo.

» Ubicacion del personal de acuerdo a su competencia y/0 especializacién
Referido a la necesidad de tomar en cuenta ias competencias y
especializacion del personal docente, para considerar su ubicacién y

optimizar su rendimiento y realizacion.

e Coordinacion fluida y definida
Se establecera instancias de coordinacién &gil vy oportuna para evitar
esfuerzos innecesarios permitiendo una mejor accion conjunta.

= Estructura organizativa de las Unidades Educativas.
» Organigrama de funcionamiento de las Unidades Educativas

De manera grafica se expresara la estructura organizativa de Iias
Unidades Educativas, y la ubicacion del Centro de Recursos
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Pedagdgicos. En el se destacara los niveles de autoridad, coordinacion,

asesoria y apoyo.

Manual de funciones especificas
Documento que describira las funciones de cada uno de los érganos y/o
unidades educativas que participan en el aspecto educativo, se
describira las funciones de: Directores de Unidades Educativas,
Asesores Pedagadgicos, Autoridades Distritales y Subdistritales, Juntas
Educativas, OTB’s y Gobierno Municipal.

Manual de procedimientos administrativos
Instrumento que sefialara en forma clara Ia secuencia de las
operaciones que deben realizarse para cumplir ios objetivos propuestos
y determinan las funciones de las Unidades Educativas.
Se explicitard la secuencia de operaciones en un flujo grama,

determinando un cronograma por etapas y un calendario de ejecucion.

= Procesos de Gestidn Educativa

Planificacion
Disefiara:  Diagnoésticos, politicas,  objetivos, metas, estrategias,
presupuestos, planes, programas en las Unidades Educativas.

Organizacion
Estabiecera; Funciones, estructuras, cargos, métodos, procedimientos,

sistemas en funcion de las Unidades Educativas.

Coordinacion
Coordinara acciones con: Autoridades Educativas, Asesores Gobierno
Municipal, Juntas Educativas, OTB’s, Comisione_,s de Trabajo, Equipos de

Trabaijo.
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Seguimiento y Control
Ejercitara control mediante: Supervision, evaluacion, verificacion,
orientacion y retroalimentacion.

- Proceso de control del area pedagégica

» Proceso de supervision

> Planificacion

» Qrganizacion

» Control y evaluacion
= Generacién de un Clima Institucional favorabie
Generacién de un clima institucional para prever situaciones de
enfrentamiento entre los miembros de ia comunidad educativa,
considerando estrategias centradas en:

» Desarrollar la autoestima y afirmacion personal, a través de
una adecuada definicién de politicas de motivacién y estimulo.
» Crear una atmésfera de cooperacion y corresponsabilidad, a
través de politicas delegacion de funciones y el trabajo en
equipo.
e) Evaluacion y seguimiento del Proyecto Educativo
Referida a la evaluacién dirigida al analisis del funcionamiento del
proyecto durante su desarrollo, perfilando el énfasis a la administracién
del proyecto durante su marcha para la toma de decisiones y su reajuste

en el momento.

Proceso compartido con los actores sociales a través de Ia Participacion

Popular, como un ingrediente importante para el accionar educativo, una
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vez que posibilitara que las propias comunidades organizadas tengan

derecho a participar en las decisiones en procura de un mejoramiento de

nivel de formacion de las nuevas generaciones.

X. MARCO DESMOTRATIVO

10.1 EL PROCESO DE LA INVESTIGACION
A continuacién se presenta el PROCESO que se sigue para realizar el
diagnéstico, en forma objetiva y cualitativa, a objeto de dar mayor
relevancia a [a presente investigacion.
PASOS OBJETIVOS INSTRUMENTOS | RESULTADOS
a) Diagnéstico | EI analisis de Ia Instrumentos Esta etapa
institucional situacion  tiene | como las | facilitara la
compuesto por la | por objeto | ENTREVISTAS vy | recuperacion de

de
situacion actual de
de

las

identificacion

la institucion,
acuerdo a
distintas areas de

estudio.

| los

conocer a fondo
las
caracteristicas de
la Unidad
Educativa “Angel
Avendario” como
institucion, asi
como también las
caracteristicas de
docentes,
alumnos y
administrativos
(factor humano y
social)
involucrado en el

proceso, asi

las ENCUESTAS
aplicadas a
maestros
(docentes)
estudiantes,
administrativos vy
autoridades de la
Unidad Educativa
“Angel
Avendano”.
Revisién

documental.

experiencias vy
practicas
(informaci6n
educacional y
administrativa de
la Unid. Educat.
“Angel
Avendano”) y

ayudarg a
establecer las
condiciones de
vida y

funcionamiento
Unidad
Educativa como

de la

institucion.
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como las
necesidades
mediatas e

inmediatas de los

actores.
b) Aplicacibn de | El objetivo de | ENCUESTAS El resultado es
instrumentos de [ este paso, es | aplicados a | la seleccion del
seleccidbn para el | aplicar docentes grupo meta con
diagnostico cuestionarios de | ENTREVISTAS el cual se va a

ENCUESTAS vy
de
ENTREVISTAS
asi como
observacion de
CAMPO, el
proposito es
determinar el
grupo de
personas con el
cual se trabajara
y los temas
generales mas
importantes que
seran  tomados
en cuenta para el

diagnostico.

en profundidad a
los
administrativos,
estudiantes y
autoridades de la
Unidad Educativa
“Angel Avendafio”

OBSERVACION
DE CAMPO

trabajar y ia
primera
seleccién de
temas
susceptibles a
ser
considerados
como  nucleos
problematicos.
Por otra parte se

determinara en

esta etapa el
namero y
caracteristicas
de los
instrumentos de
diagnostico, es
decir,
ENCUESTAS,
TALLERES,

ENTREVISTAS,




etc., segln las

condiciones con

los resultados
obtenidos
ltenando los
cuadros para
este fin.

las que se
cuente para
realizar la
investigacion.
c) Seleccion e | Ildentificacion de |[e ENCUESTAS | Listado de
identificacién  de | principales a docentes. nucleos
problemas ntcleos ENTREVISTAS a | problematicos
probleméticos y | administrativo en areas de
clasificacion de interés.
los mismos por
areas de interés.
d) Evaluacién Evaluar Trabajo de | Informacién de
cualitativamente | gabinete. los  resultados

sistematizados.

10.2 INTERPRETACION Y ANALISIS DE RESULTADOS
10.2.1 AREA PEDAGOGICO — CURRICULAR
Considerando que o pedagdgico es un objetivo relativo o perteneciente a la

pedagogia como ciencia de la educacién que se ocupa de estudiar la practica

compleja de la educacién. Lo pedagdgico — curricular contempla todos los

aspectos relacionados con la ensefianza y aprendizaje de los alumnos, io que

ocurre en la escuela en relacion con la tarea educativa, es degir, las actividades

74




que realizan profesores y alumnos diariamente dentro y fuera del aula.
(“Compendio de Leyes, Reforma Educativa’. La Paz, 1999).

Consécuentemente, lo pedagégico — curricular es el aspecto central y la razén
de ser de la institucion educativa que se refiere at proceso de ensefianza y
aprendizaje de los criterios de evaluacion, teorias y los lineamientos y
principios que orientan dichos procesos.

Se conoce, a través de técnica de la observacion aplicada implicitamente en la
Unidad Educativa “Angel Avendario”., que los docentes elaboran sus planes y
programa en un 25% en equipo y un 75% en forma individual y esto indica que
docente es reacio a trabajar en equipo, no le gusta socializar sus experiencias
y no enriquece el disefio curricular, ademas los administrativos tampoco
participan en dicha planificacién. De acuerdo al diagnostico los contenidos
curriculares se basan en la Reforma Educativa en un 70% y en un 30% no lo
aplican. La Reforma Educativa propone en enfoque educativo participativo,
activo, cooperativo, contextual e intercultural, en este sentido, la Unidad
Educativa “Angel Avendafio” no cuenta con materiat didactico adecuado como
indican los estudiantes en un 93% y un 7% de ellos dicen que existe pero esta
en desuso. (Ver anexo 1, cuestionario de la encuesta a estudiantes). Esto
determina que las clases sean aburridas ya que el docente no utiliza el material

didactico como o confirman, en entrevistas informales, los mismos docentes.

Las expectativas de los alumnos que estudian en la institucion de continuar
otros estudios superiores estan dadas en un 55% ya que las situaciones de tipo

economico no jes permiten aspirar a otras opciones.
Por otra parte, se entiende que Ia valoracion y comprension de los procesos de

aprendizaje es decir, cuando el alumno valora las condiciones en [as cuales se

adecua al desarrollo cognitivo, afectivo y sociocultural se da en el sentido de
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que el mismo rinde un aprovechamiento optimo, proporcionando una
informacion constante que permite, ademas, realizar Ia metacognicion para
mejorar el proceso ensefianza-aprendizaje. En este entendido, la opinién de los
alumnos es que tienen paco interés en un 35%, 24% que no entienden, 20% no
se organizan, 14% no son constantes y un 6% son distraidos (anexos n° 1). En
otro aspecte, con relacién al Clima Organizacional en el que se desenvuelve el
proceso ensefianza-aprendizaje, e percibe que existen malas relaciones entre
los docentes segun lo indican los alumnos en un 97% este elemento va
acompariado, ademds, de otro que esta referido a la infraestructura fisica
misma que es inadecuada para la ensefianza superior que brinda la Unidad
Educativa “Angel Avendafio”.

Consecuentemente, por los resultados se puede apreciar que el

aprovechamiento de la poblacion estudiantil es regularmente satisfactorio.

Lafourcade (1974) demostré que los factores con mayor incidencia en la

capacidad y desempefio docente son:

Motivacion: (alentar a los alumnos a pensar por si rhismos, incrementar de
manera permanente el interés por la asignatura, presentar a la clase que
constituyan verdaderos estimulos, etc.) Estructura: (presentacion légicamente
ordenadas, actividades de clase planeadas en detalle, etc.) Dominio del
Contenido: (excelente informacion, no confundirse con preguntas inesperadas y
Habilidades para ensefiar: (buen humor oportuno, ejemplos basados en

experiencias propias, dar vida a lo que ensefia, etc.)

10.2.2 AREA ADMINISTRATIVO-INSTITUCIONAL
El equipo de gestion define esta drea como “area esencial de la institucidn

educativa” porque regula los aspectos de planificacién, organizacion, ejecucion,
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control y evaluacion del accionar educativo, garantizando de esta manera la
calidad del proceso administrativo institucional y pedagagico.

El tipo de liderazgo de la administracion asume el liderazgo porque el lider
debe ser una persona profesional capaz de practicar buenas relaciones
humanas orientando en los aspectos positivos al resto de las personas que
sabe escuchar y sabe tomar decisiones, encarandc los problemas
organizacionales y de acuerdo a la técnica de la observacion aplicada a la
comunidad educativa se percibe que la administracién es horizontal y

democratica.

Analizando la estructura organizativa de la Unidad Educativa “Angel Avendafio”
se llega a la conclusion de que la administracion es aceptable, porque
habitualmente la direccién no ha promovido conflictos que pudieran interferir en

el desarrollo institucional.

Se puede cencluir, haciendo una diferencia marcada en el estio de la
administracién que tiene la Direccion de la Unidad Educativa “Angel
Avendafio®, es que si bien se desarrolla la misma dentro de un marco de
innovacion lo que se percibe es que la organizacién, comunicacién y trato
cordial a nivel del docentado es verdaderamente muy malo. Lo mas
sobresaliente es que si bien existe en la administracién una visién gerencial
participativa y comunicativa, la misma no logra solucionar este problema
genuinamente negativo para la institucion.

En este sentido, la cultura organizacional dentro de la institucion educativa
tiene caracteristicas propias que no estimulan, en absoluto, el desarrollo de los
valores personales y grupales dentro la comunidad, generando, mas bien, un
ambiente de confiicto y de desagrado para el buen desempefic de la practica

pedagogica.
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10.2.3 AREA RELACIONES CON LA COMUNIDAD

El sistema educativo nacional a partir de la Ley 1565, presenta una nueva
imagen de correspondencia con la comunidad que esta expresado a través de
la Ley de Participacion Popular, como uno de los pilares fundamentales de la
Reforma Educativa, dicha Ley reconoce, promueve y consolida la participacion

activa de la comunidad en |la toma de decisiones para el mejoramiento de la
Unidad Educativa.

La organizacion del Sistema Educativo se sustenta en 4 estructuras una de las
cuales es la correspondiente a la Participacion Popular que determina los

niveles organizativos de la comunidad para su participacion en educacion.

Los docentes con referencia a la relacién que existe con la direccion califican
que es buena en un 74% y 22% regular, entre docentes las relaciones en muy
mala en una ponderacion de 63%, 30% indican que es regular y con los

alumnos la relacion es aceptable en un 80%.

10.2.4 AREA INFRAESTRUCTURA

La infraestructura es muy importante para cualquier actividad que se quiera
desarrollar. En el campo educativo este rubro debe considerarse como uno de
los principales aspectos para los cambios que se quiera generar en la practica

pedagogica y mejorar la calidad de la educacion de estudiantes.

La infraestructura de la Unidad Educativa “Angel Avendafio” cuenta con una
superficie de 7900 metros cuadrados y considerando que la edificacién es
antigua, la misma no contribuye a la calidad en educacién ya que el aula es el
centro de operaciones de aprendizaje y su atmodsfera debe ser atractiva,

estimulante, agradable a los jévenes estudiantes.
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Segun el diagnostico de los estudiantes, estos afirman gue la infraestructura de
la Unidad Educativa “Angel Avendaro’ es inadecuada para la ensefanza
superior.

10.3 RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

CUADRO N° 1

Conocimiento sobre aspectos fundamentales en relacion a la ensenanza

moderna que plantea la Reforma Educativa.

FRECUENCIA PORCENTAJE

Si NO Si NO

6 0 100% 0%

Segun la encuesta realizada a docentes con referencia al indicador de que si
conoce aspectos fundamentales con relacién a ia ensefanza moderna que
plantea la Reforma Educativa, 6 de los docentes manifiestan que “SI” conocen
los indicados aspectos. En consecuencia el 100% de los docentes encuestados
tiene conocimiento de los aspectos fundamentales con relacion a la ensefianza

moderna que plantea la Reforma Educativa.
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GRAFICO N° 1

CONOCE ASPECTOS FUNDAMENTALES EN RELACION A LA
ENSENANZA MODERNA QUE PLANTEA LA REFORMA EDUCATIVA

Si

No

Innovaciones introducidas para la ensefianza segun su programa curricular

FRECUENCIA PORCENTAJE

Dinamica de | Ensefanza No se puede

Grupo participativa | introducir
Y nuevas a) b) c)
personalizada | herramientas

a) b) c)

1 3 2 16.66% 50% 33.33
%

Segun el cuadro N° 1 con referencia al indicador: Que herramientas nuevas a

introducido para la ensefanza segun el programa curricular los docentes

realizan las siguientes respuestas:
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Un docente sefiala que la ensefianza en dinamica de grupo es é mas
adecuado y introduce como herramienta nueva dentro del programa curricular,
correspondiéndole el 16.66%.

Tres docentes manifiestan que la ensefianza debe ser participativa y
personalizada siendo el 50% de los 6 docentes encuestados, donde el
estudiante esta en directa relacion con el tema. Ademas sefialan que siguen
aplicando herramientas que estan al alcance y que tratan en lo posible de sacar
ventajas nuevas, manifiestan que se deben piantear situaciones reales que
lleven a problematizar al estudiante. Al mismo tiempo se debe analizar,

reflexionar y sacar conclusiones propias sobre la base de informacion
proporcionada.

Dos docentes sefialan que no se puede introducir nuevas herramientas dado
que existen ciertas limitaciones de caracter econémico.

CUADRO N° 2

Conocimiento del concepto sabre el Clima Organizacional

NUMERAL PORCENTAJE
Concepto Correcto 2 33.33%
Concepto Incorrecto 3 50.0%
No responde 1 16.66%

Segun el Cuadro N° 2 conforme el indicador: que concepto tiene el clima
organizacional, se puede observar que 2 docentes es decir el 33.33% sefiala

que es flexible y adecuado a la percepcion profesional adaptandose a una
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circunstancia de las relaciones entre los actores de la organizacion tratando de
lograr las mejores relaciones.

El 50% de los docentes es decir 3 manifiestan que el clima organizacional esta
dado, pero que podemos mejorar con buena voluntad de todos los actores, al
mismo tiempo indican que es una situacion emocional, de participacion de
comunicacion en las relaciones de trabajo entre los miembros de una

| organizacion educativa, siendo el clima organizacional positivo o negativo.

GRAFICO N° 2

QUE CONCEPTO TIENE DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

e

CUADRO N° 3
Conocimiento sobre administracion educativa y la influencia en los resultados

|

|

\

\

|

' No responde Incorrecto Correcto
de una unidad educativa.
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NUMERAL PORCENTAJE

Concepto Correcto 3 50%

Concepto Incorrecto 3 50%

Segun el Cuadro N° 3 y de acuerdo al indicador, se observa que el 50% es
decir que tres docentes opinan que la administraciéon educativa es la unidad
que se encarga del funcionamiento de una unidad educativa y la eficiencia de
esa administracion dard como resultado una educacion y formacion ordenada
al estudiante.

El resto el 50% de 3 docentes opinan que el concepto es incorrecto siendo que
la influencia puede ser mayor o menor de acuerdo a la formacion y el

compromiso de transmitir los conocimientos.

GRAFICO N° 3

DE QUE MANERA ENTIENDE LA ADM EDUCATIVAY COMO
INFLUYE EN LOS RESULTADOS DE UNA UNIDAD EDUCATIVA

|
|
[
Concepto Correcto Concepto Incorrecto 1
|

CUADRO N° 4
Conocimiento sobre la participacién popular y su utilidad en la Educacién

Superior
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Opciones NUMERAL PORCENTAJE

SI 4 66.66%

NO 2 33.33%

En el indicador y cuadro N° 4 se observa que el 66.66% es decir 4 docentes
afirman que la participacién popular facilita actualmente el desarroilo de la
educacion superior en Bolivia, indican que los actores del desarrolloc de un
municipio deben preocuparse por dotar a sus unidades administrativos de la
mejor infraestructura posible. También indican que la participacion que si
facilita el desarroilo de la educacién por la accion del control social de los
alumnos/as. En consecuencia para los docentes entrevistados la
administracion educativa es muy importante par el buen funcionamiento de un
establecimiento educative, por esta razon tiene una enorme influencia en los
resultados que se alcanzaran, de esta manera vale decir con ia participacion de
los padres, alumnos y docentes mejoraran el aprovechamiento de los alumnos

que es el fin ultimo.

Por ofro lado sefialan que la administracién de la educacion superior no

depende del gobiernoc estatal.

El 33.33% de los encuestados es decir 2 docentes manifiestan negativamente
que la participacidn poputar no facilita actualmente el desarrollo de la
educacion superior en Bolivia, porque no existen reglamentos claros para ello y
por esta razdn ha sido mal entendida. En consecuencia también manifiestan
que no se puede aplicar a la educacion superior, que el mismo puede dar
resultado con los ciclos primarios y secundarios, donde los padres de familia
juegan un roi importante.
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GRAFICO N° 4

LA PARTICIPACION POPULAR, DESDE SU PUNTO DE VISTA, i
FACILITA ACTUALMENTE EL DESARROLLO DE LA EDUCACION '
SUPERIOR EN BOLIVIA

CUADRO N° 5
Sugerencias para resolver los problemas que afectan directa o indirectamente

el normal desarrollo de actividades de la institucion.

NUMERAL PORCENTAJE

Modernizar la curricula actual 1 11.11%
Mejorar la infraestructura 1 11.11%
Reingenieria 3 33.33%
Cambio total de autoridades y docentes 1 11.11%
Concienciar a los docentes 1 11.11%
Institucionalizar los cargos 1 11.11%
Hacer cumplir las normas para elevar

calidad educativa 1 B
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En el Cuadro N° 5 del indicador N° 10 indican los docentes encuestados el
66.66% es decir 6 docentes sefalan que:
Institucionalizar los cargos docentes y administrativos y se deben hacer cumplir

las normas que permitan elevar la calidad de la educacion.

Sefialan también que aparte del problema de infraestructura es necesario
modernizar la curricula actual orientada a las nuevas necesidades de la

sociedad.

Buscando un mecanismo para que no afecte directamente en las actividades.
El 33.33%, 3 docentes afirman que se debe aplicar una reingenieria un cambio
total de las autoridades educativas como tan bien docentes.

GRAFICO N° 6

QUE SUGIERES PARA RESOLVER LOS PROBLEMAS QUE AFECTAN
DIRECTAMENTE O INDIRECTAMENTE EL NORMAL DESARROLLO DE
ACTIVIDADES DE LA INSTITUCION

Modernizar la Reingenieria Concientizar a Hacer cumplir
curricula actual los docentes las normas
para elevar la
‘ calidad
educativa
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10.4 RESULTADOS DE LA INVESTIGACION A ESTUDIANTES

Conocimiento sobre aspectos que repercuten negativamente en la ensefianza
actual que se tiene en la Unidad Educativa “Angel Avendafio”.

CUADRO “A”
OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE |
S 28 ~ 100%
NO 0 0%

En el cuadro A del indicador N° 1, se observa que 28 estudiantes es decir el
100% responden afirmativamente sefialando que “SI” conoce los aspectos que
repercuten negativamente en la ensefanza que se tiene en la Unidad
Educativa “Angel Avendafio”.

GRAFICO A

CONOCES ASPECTOS QUE REPERCUTEN NEGATIVAMENTE EN LA
ENSENANZA ACTUAL QUE SE TIENE EN LA UNID. EDUC "ANGEL ‘
AVENDANO" ‘

.-y
© O
o o

L [N IO ] Gy
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Aspecto que repercuten en la ensefianza de la Unidad Educativa “Angel

Avendafio”
OPCIONES FRECUENCIA | PORCENTAJ
E

a) Materiales de ensefnanza inadecuados 11 39.29%
b) Infraestructura inadecuada 27 96.43%
c) Programa curricular inapropiado 14 50.00%
d) Tiempo escaso 24 85.71%
e) Malas relaciones enire docentes 18 67.85%
f) Malas relaciones entre administrativos 11 39.29%
g) Malas relaciones entre administrativos y

docentes i 60.71%

Los estudiantes responden a la encuesta realizada indicando los siguientes

aspectos:

Materiales de ensefianza inadecuadas (faita de bibliotecas de consulta) 11

alumnos con 39.29%.

Infraestructura inadecuada para la ensefianza superior que brinda (cursos
llenos y ambientes pequefios) 27 alumnos con 96.46%.

Programa curricular inapropiado (no se cumple con los programas) 14 alumnos
con 50.00%.

Tiempo escaso (tiempo demasiado corto para un nivel superior) 24 alumnos
con 85.71%.

Malas relaciones entre docentes, 19 estudiantes, 67.85%.
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Malas relaciones entre administrativos (no existe una buena administracion) 11

alumnos con 39.29%.

Malas relaciones entre administrativos y docentes, 17 alumnos con 60.71%

GRAFICO B

CUALES SON LOS ASPECTOS QUE REPERCUTEN EN LA
ENSENANZA DE LA UNID. EDUC. "ANGEL AVENDANO"

100+
90 |
80 !
70 i ‘
60 I
50 |
i !
30+
20l
10
0 S e SR e i B B st o O S Y O s el
Materiales de Programa Malas malas
ensefianza curricular relaciones relaciones
inadecuados inapropiado entre docentes entre
administrativos
y docentes

Conocimiento de problemas a nivel de los docentes dentro de la Unidad

Educativa “Angel Avendafio” que afecte al desarrollo normal de la Institucién

OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 20 71.43%
NO 8 28.57%
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GRAFICO C

HAS OBSERVADO ALGUN PROBLEMA A NIVEL DE LOS
DOCENTES DENTRO DE LA UNID. EDUC. "ANGEL AVENDANO"
QUE AFECTE EL DESARROLLO NORMAL DE LA INSTITUCION
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En el cuadro se observa que el 71.43% de los estudiantes responde a la
encuesta indicando que “SI” a observado algun problema de los docentes
dentro de la Unidad Educativa “Angel Avendafio”, que afecta al desarrollo
normal de la institucion, sefalan:

» La mala relacion existente entre docentes por falta de comunicacion

» El horario en que cumplen los docentes es muy deficiente y en algunos

casos se ausentan de clases.

» Existe mucha negligencia en los docentes.

» Existe mala relacion entre docentes y alumnos.




» Existen algunos docentes que no dominan ia materia que estan dictando

> Existe mucha rivalidad entre docentes, lo que no permite que exista un

desarrollo normal.

» Que los periodos deberian ser por horas, con mas motivacién de
docentes teniendo en cuenta la preparacion del docente y mas que todo
el método de ensefianza que se aplique tiene mucha importancia y
mientras no se cambie de actitud, indican que dificilmente se puede a

aspirar a un buen proceso de ensefianza.

» No existe unidad entre docentes y alumnos.

Consideracion entre los docentes de la Unidad Educativa “Angel Avendafio”, de
un criterio de trabajo conjunto y en equipo que facilite el proceso de ensefianza

- aprendizaje
OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 5 17.86%
NO 21 75.0%
NO RESPONDE 2 7.14%

Se aprecia que el 17.86%, es decir 5 alumnos responden indicando Io

siguiente:

= En una mayoria de los casos es motivador la ensefianza.

= Existen algunos docentes que coordinan el avance de materias

= Algunos docentes tratan de ensefiar lo que saben
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El 75% es decir 21 alumnos responden a la encuesta sefalando que no existe
entre docentes de la Unidad Educativa “Angel Avendafio”, un criterio de trabajo
conjunto y en equipo que facilite el proceso de ensefianza-aprendizaje de la

misma, a continuacion se indica algunos aspectos:

> En la mayoria de los docentes se observa que solo viene a dictar

sus horas de clase.

» No existe dialogo entre docentes y solo vienen a dictar clases por

cumplir su horario para cobrar el sueldo.

> Los docentes no trabajan en equipo y trabajan individualmente

importandoles muy poco los probiemas.

» Contradiccion entre docentes con respecto a opiniones con
relacién a materias que dictan.

» Fealta de coordinacidbn con referencia al plan de ensefianza
existiendo mucha diferencia entre cursos del mismo nivel.

» La falta de union entre docentes.

» El 7.14% es decir 2 alumnos no responde con referencia al

indicador.
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GRAFICO D

| CONSIDERAS QUE EXISTE LOS DOCENTES DE LA UNID. EDUC.
"ANGEL AVENDANO" UN CRITERIO DE TRABAJO CONJUNTO Y EN
EQUIPO QUE FACILITE EL PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE
DE LA MISMA

CUADRO E

Percepcién sobre el desemperio de los docentes de la Unidad Educativa “Angel

Avendario”
OPCIONES FRECUENCIA PORCENTAJE
Sl 24 85.71%
NO 4 14.28%

En el cuadro E del indicador N° 8 se observa que el estudiante encuestado
responde en un 85.17% sefialando que “SI” ha observado que, en la actualidad
existe entre docentes una suerte de buena voluntad y buen &nimo para

ensefiar en la Unidad Educativa “Angel Avendaio”. indicando lo siguiente:
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- Son docentes con un amplio campo de conocimientos y a través del
tiempo hacen mas facil la materia.

= Los docentes dan buen animo y hacen de su materia que sea muy bien,
se hacen entender.

= Algunos de los docentes disfrutan de su trabajo y lo hacen muy bien, se

hacen entender.

= Algunos docentes tiene voluntad de ensefiar su materia y hacen de la

clase muy interesante.

= Existen algunos docentes con un buen plan de ensefianza y exigen

mucho para mejorar el nivel académico.

El 14.28% indican negativamente con referencia a la buena voluntad y buen
animo que muestran los docentes sefialando algunos aspectos como a

continuacién sigue:

Existen algunos docentes que no quieren transmitir su ensefianza.

Algunos docentes no tienen paciencia para explicar la materia.

Algunos docentes ilegan muy tarde a clases.

Algunos docentes faltan a clases.
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GRAFICO E

‘ OBSERVAS QUE ACTUALMENTE EXISTE ENTRE LOS
DOCENTES UNA SUERTE DE BUENA VOLUNTAD Y BUEN
ANIMO PARA ENSENAR EN LA UNID. EDUC.

10.5 SISTEMATIZACION DE LOS RESULTADOS DE LA PROBLEMATICA
DE LA UNIDAD EDUCATIVA “ANGEL AVENDANO”

La presente investigacion se justifica por los siguientes aspectos:

Pedagégicos: Muchas investigaciones que se analizan en el contexto de este
trabajo, definen la importancia de indagar las caracteristicas del Clima
Organizacional en instituciones educativas a sabiendas de la incidencia que
este aspecto puede generarse alternativas que pudieren coadyuvar al
mejoramiento continuo de la educaciéon en cualquier nivel y modalidad del

sistema educativo.

Técnicos: Es necesario e importante que el docente aporte herramientas,

originadas de estudios sistematicos y con el rigor cientifico necesario, para
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recuperar ia imagen y dignidad del ejercicio docente y de los planteles
educativos en los cuales ejercen su labor.

10.5.1 COMPONENTE PEDAGOGICO-CURRICULAR

DINAMICA INTERNA:

POTENCIALIDADES

LIMITACIONES

PROBLEMAS

Enfoque de un
aprendizaje integral de

todas las asignaturas

La predisposicion del
estudiante para

aprender nuevas

asignaturas.

Los planes y programas
no estan formuladas
dentro la reforma.

No existen muchos
docentes formados en
las normales en

computacion.

Los alumnos adquieren
aprendizajes

descontextualizados.

DINAMICA EXTERNA

POTENCIALIDADES

LIMITACIONES

PROBLEMAS

Establecimientos  que

cuentan con proyectos
educativos en
computacion.

Los padres de familia
manejan una
informacion erronea
respecto al tiempo que
toma el aprendizaje de

esta nueva asignatura.

Disefio de competencias
en la asignatura de

computacion.
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COMPONENTE ESPECIFICO:

PROGRAMAS DE ESTUDIO

DINAMICA INTERNA:

REFORMULACION DE PLANES Y

las necesidades
basicas de aprendizaje
a la realidad vy
requerimiento de la

escuela.

diversificado.

Falta de
coordinado en equipo.

trabajo

Poca participacion de ios

docentes.

POTENCIALIDADES LIMITACIONES PROBLEMAS
Curriculum flexible y | Desconocimiento del|No se toman Ilas
abierto adecuacion de | enfoque del curriculum | necesidades locales

para la construccidn de
un curriculum

diversificado.

DINAMICA EXTERNA

POTENCIALIDADES

LIMITACIONES

PROBLEMAS

Existe la posibilidad de
enriquecer el curriculo
del tronco comun con el
desarrollo de un
curriculum  propuesto
por los  diferentes

docentes.

Esta limitado el tiempo
de clases para
desarrollar el tronco
comun que ya no es
posible insertar nuevas

areas de aprendizaje.

No se aprovechan todas
las potencialidades
existentes en los

alumnos.
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COMPONENTE ESPEFICO: NUEVO PROCESO DE EVALUACION

DINAMICA INTERNA:

POTENCIALIDADES LIMITACIONES PROBLEMAS
Predisposicion Temor por parte de | Inexistencia de
creciente a realizar | docentes y alumnos a la | instrumentos de

nuevos estudios sobre | evaluacion. evaluacion sobre la
evaiuacion. prueba de aptitud que
Director de | mide aspecios teotricos y
establecimiento no | practicos.
realiza tareas de
evaluacion.
DINAMICA EXTERNA:
POTENCIALIDADES LIMITACIONES PROBLEMAS
La Unidad Educativa|La evaluacién abarca a | Las evaluaciones
“Angel Avendafio’, | 17ro, 2do. y 3ro de | anteriores (pruebas

incentiva la evaluacion
de los alumnos desde
primaria y a los cuarto

de secundaria.

secundaria.
Las evaluaciones
abarcan solamente

aspectos teoricos.

No existen ningln grado
de participacion de los
docentes en las pruebas

de aptitud.

objetivas) tienen poco
impacto positivo.
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COMPONENTE ESPECIFICO: CAPACITACION DOCENTE

DINAMICA INTERNA:

POTENCIALIDADES LIMITACIONES PROBLEMAS
Predisposicién al cambio | Poco interés por | Falta de estrategias
de nuevas corrientes | actualizarse de parte de | afectivas en la
pedagdgicas de los | los docentes con | capacitacion del
docentes. muchos anos de | personal docente que
servicio. respondan a las
El' 52% del personal |Falta de tiempo de los | necesidades detectadas
docente que siguen | docentes que se dedican | razén.
estudios universitarios. a otras actividades por la
crisis econdmica.
DINAMICA EXTERNA:

POTENCIALIDADES LIMITACIONES PROBLEMAS
Existe material { No existe coordinacion | La relacién de material
entregado a los | de las instancias | profesor y alumno no es
docentes para su | educativas con el | apropiado por la Unidad
capacitacion. Ministerio de Educacion | Educativa.

ni con " la Unidad
Educativa.
Para la dotacién de

material de capacitacion
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COMPONENTE: INSTITUCIONAL ADMINISTRATIVO

COMPONENTE ESPECIFICO: IDEARIO DE LA INSTITUCION

cumplimiento de
reglamento interno.

Los docentes manejan

el enfoque.
De los perfiles con
gusto y resuliados
optimos.

Los componentes de la
comunidad  educativa
se refiejan en el manual

de funciones.

regtamento interno.
Los componentes de la
educativa

unidad no

fortalecen los perfiles.

POTENCIALIDADES LIMITACIONES PROBLEMAS
Enfasis - en la | No colaboran los padres | Los  jévenes  tienen
comprension y | de familia en el uso del | dificultades de

comunicacién con cada

uno de los componentes.

DINAMICA EXTERNA:

POTENCIALIDADES

LIMITACIONES

PROBLEMAS

ta propuesta de Ia
Reforma Educativa
respecto a los valores
deseables por todos los
jovenes bolivianos es la
de transversalizar cinco

areas educacionales.

Falta de coordinacion de

servicios de salud.

Se siguen produciendo
vioclencia doméstica,
violencia escolar,

desperdicio de recursos

humanos, muertes,
drogadiccion y
alcoholismo.

100




COMPONENTE ESPECIFICO: POCA PARTICIPACION DE DOCENTES
PARA EL TRABAJO EN EQUIPO

DINAMICA INTERNA:

equipo, trabajos
horizontales 0
verticales para
potenciar todas las
habilidades de los
docentes.

manejo de grupos de

trabajo segun las
necesidades.
Malas interpretaciones el

uso de este recurso.

POTENCIALIDADES LIMITACIONES PROBLEMAS
La Reforma Educativa | Docentes no | Los Técnicos Distritales
orienta el trabajo en | capacitados en el { de educacién no

recogen datos sobre el
manejo de este recurso
para una evaluacién de

resultados.

COMPONENTE ESPECIFICO: FALTA DE EQUIPAMIENTO EN LA

ADMINISTRACION

DINAMICA INTERNA:

POTENCIALIDADES

LIMITACIONES

PROBLEMAS

El colegio cuenta con
de
equipo

una maquina
escribir,
computador, parlantes,

equipo deportivo.

La gran cantidad de
alumnos, multiplica los
requerimientos

anteriores, porque sino,

lo usa el maestro.

Administracion empirica.

101




DINAMICA EXTERNA:

educativo a los
municipios vy distritos
por parte de la Unidad
Educativa “Angel

Avendano”

accesible para guardar

materiales.

POTENCIALIDADES LIMITACIONES PROBLEMAS
Operativos Extemporaneidad de las |No se utiiza los
permanentes de | entregas al | instrumentos y
dotacién de | establécimiento. materiales en la
instrumentos y material { Falta de  mobiliario | institucion.

XIl. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

11.1 CONCLUSIONES

> Se ha ido abriendo espacios aunque todavia pequerios para la adopcién

de un Clima Organizacional en ia Unidad Educativa, aunque se puede

apreciar que el personal docente aun no comprende la transformacion

que busca la Reforma Educativa.

> No se puede percibir que entre el equipo de docentes y personal

administrativo no existe un trabajo de equipo como se muestra en los

resultados de la investigacion, pero aun no se tiene una relacion con los

padres de familia.

» La participacion del Director de la Unidad Educativa, objeto de estudio

se da aun en el marco de una administracion fradicional con una base

de informacién muy estrecha que hace que las decisiones adoptadas

tengan que ser impuestas con métodos coercitivos, gritos, llamadas de
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atencion, ademas de que sus acciones no prevén las consecuencias de

relacion interpersonal en los miembros de la Unidad Educativa.

» Como se comprenderd, el comportamiento de los alumnos/as de la
Unidad Educativa carece de una participacién en las decisiones de la
Unidad Educativa, reduciéndose a ser actores pasibles sin ninguna
participacion.

» Por el estudio realizado en la Unidad Educativa se puede percibir Ia

siguientes implicaciones:

o No se estaria utilizando este espacio para promover y consolidar
un proceso de participacioén de los actores educativos.

o Se estaria coadyuvando a impedir el protagonismo de la sociedad
civil.

o Seestaria impidiendo el fortalecimiento de los actores educativos.

o Los objetivos que se estarian desarrollando, en sus diferentes
niveles no son pertinentes a las caracteristicas y requerimientos
de los alumnos/as que acuden a la Unidad Educativa.

o Por ultimo, no se estaria asumiendo las necesidades de

aprendizaje de los sujetos de la educacion.

11.2 RECOMENDACIONES
» Se recomienda lograr un cambio de una “cultura organizacional’ en la
Unidad Educativa “Angel Avendafio”, rompiendo creencias y supuestos
arraigados en los miembros de la institucion educativa, de manera que

acepten positivamente los cambios de esta nueva concepcion.
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> lLos componentes de la Unidad Educativa deben asumir la nueva
concepcion de un nuevo modelo de édministracién a partir de realizar
procesos de reflexién y capacitacion sobre la nueva concepcion
administrativa en todos los actores educativos.

» Formar de forma participativa un “Equipo de Gestion” para dar paso a
la definicion y elaboracién de los instrumentos de participacién.

» Aplicar el concepto de una administracién como el conjunto de
procesos que pueden hacer que un sistema complejo de personas y
tecnologia, funciones adecuadamente y sin mayores problemas,
considerando a la gestién como la habilidad de conjugar criterios
dispersos (visidn, mision, objetivos, planificacién, actividades vy
evaluacion) que permitan lograr los objetivos propuestos de la
institucion.

»> Practicar una nueva estructura organizacional de manera que los
procedimientos coordinen las relaciones interpersonales de forma
efectiva, utilizando normas e instrumentos para alcanzar las metas

propuestas.

» En la Unidad Educativa “Angel Avendafio” se debe realizar un proceso
de seguimiento y evaluacion a los procesos desarrollados, fase de vital
importancia en el proceso administrativo.

> Précticar la calidad integral, donde se incluya principalmente a Ia
equidad y otros valores en su mas completa amplitud y profundidad, es
decir, concebir a la calidad integrativa considerando: la eficacia, la
coherencia, los valores y otros aspectos que miran no solo al
educando, sino también a la institucién.
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ENTREVISTA

Nombre del Entrevistado:

Cargo o Puesto: Director de la Unidad Educativa “Abel Avendafio”

Senor Director: Le rogamos a su distinguida autoridad haga el favor de
responder al siguiente cuestionario de entrevista el mismo que tiene

caracter confidencial y fines genuinamente académicos:

1. Ha observado su autoridad que el actual grado de
relacionamiento que tiene el plantel docente de la Unidad
Educativa “Abel Avendario” tiene las siguientes caracteristicas?

a) Es optimo b) Es bueno c) Es regular

d) Es malo y existen roces entre los miembros del docentado

2. Considera que dicho grado de relacionamiento puede influenciar
a los siguientes factores?

a) No se conoce, entre el plantel docente, las modificaciones que

plantea la Reforma Educativa.

b) Existe una {esistencia, por parte del docentado, para aplicar la

Reforma.

c) La introduccién e implementacién de la Reforma Educativa
estd generando conflictos en el Plantel Docente y

Administrativo de la Unidad Educativa “Abel Avendafio”.



3. ¢Cree, su autoridad que puede superarse este consabido nivel de

roces que existe en la Unidad Educativa “Abel Avendafio”?

4. ¢Cudles pueden ser aquellos mecanismos para superar dichas

deficiencias?

Respuesta abierta;




CUESTIONARIO DE ENTREVISTA

Nombre del Entrevistado: Director Académico de la Unidad Educativa
“Abel Avendarno”

Sefior Director: Le rogamos a su distinguida autoridad haga el favor de
responder al siguiente cuestionario de entrevista el mismo que tiene

caracter confidencial y fines genuinamente académicos:

1. ¢En que medida considera importante el compromiso organizacional
de los docentes de su Unidad Educativa?

a) Muy importante
b) Importante
c) Regularmente importante

d) No es importante

2. ¢UD. cree que la Participaciéon Popular facilita, actualmente, al
desarrollo de la Unidad Educativa “Abel Avendafio”? ¢Por qué?

3. ¢Para su punto de vista como evalta al Administrador de su Unidad

Educativa en la altima gestion?

a) Estuvo muy bien
b) Bien
¢) Regular

d) No estuvo bien



4. ¢Ha observado su autoridad que el actual grado de relacionamiento
que tiene el plantel docente de la Unidad Educativa “Abel

Avendafio”, tiene las siguientes caracteristicas?

a) Es optimo
b) Es bueno
¢) Esregular

d) Es malo y existen roces entre los miembros del docentado

5. ¢Considera que dicho grado de relacionamiento puede deberse a la

influencia de los siguientes factores?

a) No se conoce, entre el plantel docente, las modificaciones que

plantea la Reforma Educativa

b) Existe una resistencia, por parte del docentado para aplicar la

Reforma Educativa.

é) La introduccion e implementacion de la Reforma Educativa esta
generando conflictos en el Plantel Docente y Administrativo de
la Unidad Educativa “Abel Avendario”.

6. ¢Cree su autoridad que puede superarse este mencionado nivel de

roces que existe en la Unidad Educativa “Abel Avendafio”?



7. ¢Cuales pueden ser aquellos mecanismos para superar dichas
deficiencias?



CUESTIONARIO DE PREGUNTAS DE LA ENCUESTA DOCENTE

Le rogamos a su persona, responda a las preguntas que se presentan a

continuacion y que tiene caracter estrictamente académico:

1. ¢Conoce aspectos fundamentales en relacién a la ensefanza

moderna que plantea la Reforma Educativa?

2. ¢Qué herramientas nuevas ha introducido para la ensefianza segin

Su programa curricular?

3. ¢Qué concepto tiene en relacion lo que significa “Clima
Organizacional”?

4. ¢De que manera entiende su persona la Administracion Educativa y

como influye en los resultados de una Unidad Educativa?



. ¢La Participacion Popular por su punto de vista, facilita actualmente

el desarrollo de la Educacién Superior en Bolivia?

. ¢Requiere su persona en la actualidad, algunas caracteristicas de
trato especial de parte de sus colegas para trabajar con comodidad

en la Escuela Superior de Administracion de Empresas?

. ¢Si la respuesta anterior es afirmativa, significa aquello gue existe
algin nivel de conflicto, entre los docentes de la Unidad Educativa
“Abel Avendarno”?

. ¢Dicho nivel de conflicto entre los miembros del plantel docente de la
Unidad Educativa “Abel Avendaiio”, se debe, segun su persona, a los

siguientes factores?

a) Poco conocimiento de las modificaciones a la Educacién

Boliviana

b) La aplicacion de la actual Reforma Educativa en la Unidad
Educativa “Abel Avendano” genera roces en el Plantel Docente

Administrativo



9. ¢Los roces a los que se hace referencia, estan localizados en algn
sector grupo o en todo el plantel de docentes de la Unidad Educativa
“Abel Avendarfio™?

Solo en un Sector 0 grupo: ......ceeeueeenerennnn.

En todo el plantel docente: .............c..........

10. ¢Conoce la Ley de Participacion Popular con relacién a la

Educacion?

11. ¢Considera que la implementacion de seminarios de Actualizacion
en relacion a la Reforma Educativa pueda facilitar el buen
funcionamiento entre los docentes de la Unidad Educativa “Abel

Avendarfio”™?

12. ¢Los cursos de capacitacion referentes a la adecuada Planificacién
Educativa pueden consolidar el propésito mencionado en la

pregunta 11?



13. ¢La participaciéon estudiantil, docente y administrativo en la toma
de decisiones de la Unidad Educativa “Abel Avendaiio”, cree Ud.,

que pueda lograr un compromiso para con la Unidad Educativa?

14. ¢Qué sugiere Ud., en lo personal, para contribuir al mejoramiento
del ambiente de trabajo y/o compaiierismo entre los docentes de la

Unidad Educativa “Abel Avendafio”?



CUESTIONARIO DE PREGUNTAS DE LA ENCUESTA A ALUMNOS

Le insinuamos a su persona, responda a las preguntas que se

presentan a continuacion y que tiene caricter estrictamente académico:

1. ¢Cree usted que la ensefianza moderna que plantea la Reforma
Educativa, esta en pleno avance?

2. ¢Ha notado cambios en la ensefianza o en el programa curricular?

Respuesta abierta (consideramos su opinion personal):

......................................................................................................
------------------------------------------------------------------------------------------------------
......................................................................................................
------------------------------------------------------------------------------------------------------
.......................................................................................................
-------------------------------------------------------------------------------------------------------

3. ¢Qué concepto tiene en relacion a lo que significa “Clima
Organizacional?



. ¢De que manera entiende su persona la Administracién Educativa A

como influye en los resultados de una Unidad Educativa?

. ¢la Ley de Participacién Popular para su punto de vista, facilita

actualmente el desarrollo de la Educacién Superior en Bolivia?

. ¢Cree que los docentes en la actualidad, requieren algunas
caracteristicas de trato especial entre ello, para trabajar,  con

comodidad en la Escuela Superior de Administracién de Empresas?

- ¢Si la respuesta anterior es afirmativa, significa aquello que existe
algan nivel de conflicto, entre los docentes de la Unidad Educativa
“Abel Avendarfio”?

. Dicho nivel de conflicto entre los miembros del plantel docente de la
Unidad Educativa “Abel Avendafio”, se debe, segun su persona, a los

siguientes factores:

a) Poco conocimiento de las modificaciones a la Educacién Boliviana



b) La aplicacién de la actual Reforma Educativa en la Unidad
Educativa “Abel Avendafio” genera roces en el Plantel Docente

Administrativo

(e’

9. ¢Los roces a los que se hace referencia, estan localizados en alglin

sector, grupo o en todo el plantel de docentes de la Unidad
Educativa “Abel Avendafio™?

Solo en un sector o grupo:

En todo €l plantel docente: ..........oevvvvenieeiioeiieaeeeeearinn,
10. ¢Conoce la Ley de Participacién Popular con relacién a la
Educaciéon?

11. ¢Considera que la implementaciéon de seminarios de actualizacion
en relacion a la Reforma Educativa pueda facilitar el buen
relacionamiento entre los docentes de la Unidad Educativa “Abel

Avendano”?



12.

13.

14.

¢Los cursos de capacitacion referentes a la adecuada Planificacién
Educativa pueden consolidar el . propésito mencionado en Ia

pregunta 11?

¢La participacién estudiantil, docente y administrativo en la toma
de decisiones de la Unidad Educativa “Abel Avendafio”, cree Ud.,

que pueda lograr un compromiso para con la Unidad Educativa?

¢Que sugiere Ud., en lo personal, para contribuir al mejoramiento
del ambiente de trabajo y/o comparierismo entre los docentes de la
Unidad Educativa “Abel Avendafio”?



