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RESUMEN

La presente investigacion de tipo descriptivo correlacional con propuesta, tuvo como
objetivo determinar la relacion entre clima organizacional y la préactica de valores de los
directivos, docentes y estudiantes de la Institucion Educativa Integrada N° 0523 del
Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San Martin, para asi fortalecer la
gestion institucional.

La poblacion estuvo constituida por 4 directivos, 15 docentes y 268 estudiantes
matriculados del. Nivel Inicial, Primaria y Secundaria, haciendo un total de 287. Y la
muestra estuvo constituida por 246 estudiantes, que representan al 93% y el 100% de
los directivos y docentes.

Entre los instrumentos utilizados, tenemos: Test encuesta aplicado a directivos y
docentes para determinar el clima organizacional y de qué manera influye en la
practica de valores. Igualmente a los estudiantes, para medir la practica de valores en
la institucion; la discusion de resultados se hizo de acuerdo a una base teodrica y
experiencias propias.

En el tratamiento de los resultados se utilizo el analisis entre variables, concluyéndose,
gque de 20 items referente al clima organizacional, que representa al 100%, los
encuestados (directivos y docentes) percibieron un clima organizacional desfavorable
con el 85% de respuestas negativas, y un 68,75% de falta de practica de valores entre
los mismos actores y un 50% entre los alumnos.

Estos resultados permiten confirmar la hipotesis planteada: El tipo de clima
organizacional influye significativamente en la practica de valores en la Institucion
Educativa Integrada N° 0523 del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region
San Martin. Por lo que, para superar esta deficiencia se hace necesario aplicar urgente
nuestra propuesta.
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ABSTRACT

The present investigation of correlation descriptive type with proposai, had like objective
to determine the relation between organizational climate and it practices of values of the
directors, educational and students en the superior Institute N°0523 Banda de Shilcayo,
that to fortify the institutional management.

The population was conformed by 4 directors,15 educational and 268 registered
students of the Il and X cycle of study Initial, Primary and secondary, doing a 287 total
of and the sample as constituted by 246 students who represent 93% and 100% of the
educational directors.

Between the used instruments we have: test survey applied to educational directors
and to determine to organizational climate and how it actually influences of values also
the students to measure practices it of values in the institution; disaition of results
became according base and own experiences.

In the treatment of the results | am used the analysis between variables concluding that
of 20 items referring to the organizational climate, that represents 100% the
encuestados (directos and educational the perceived and unfavourable organizational
climate with 85% of negative answers and to 68,75% of lack of such practice of values
between the students.

The result allow to confirm the raised hypothesis: the type of oaganiizational climate
influences significantly actually of values in the Institute educative N° 0523 “LUISA DEL
CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI"-Banda de Shilcayo you lick reason why to
overcome this deficiency it becomes necessary to apply our proposal.



INTRODUCCION

La educacién en nuestro pais y especificamente en el Nivel de Educacién
Primaria de Educacion Basica Regulara no es ajena a los efectos impactantes
originados por los vertiginosos cambios en las areas cientificas, tecnologicas,
economicas, sociales, culturales y politicos.

Por lo que es necesario educar y desarrollar destrezas y habilidades cada vez
mas amplias, propias de un mundo moderno globalizado y complicado, para
lograr no sélo se debe exigir al docente estar capacitado para ejercer sus
funciones en la docencia, investigacion y proyeccién social, sino también a las
demas instituciones educativas, para que replanteen sus objetivos, estructuras
y sistemas de gestion.

La realidad es que vivimos en una época en que nos interesa ver en las
organizaciones educativas, por un lado su estructura y por otro lado los
procesos con implicancias humanas, tanto individuales como de grupo, pues
el comportamiento de un trabajador no soélo es resultado de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga
el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen
en buena medida de las actividades, interacciones y experiencias que cada
docente tenga en su institucion, sin dejar de lado el entorno fisico
(infraestructura, equipos, materiales).

De ahi que el clima organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas
personales y organizacionales (Schneider y Hall).

Por lo que puedo afirmar que cada institucion educativa tiene un ambiente o
clima que lo distingue una de otra y que segun AGRYSS es “ el sistema
viviente de la organizacion”, para HALPIN, “la personalidad es para el
individuo como el clima es para la organizacion.”

Como resultado del clima organizacional, el docente tiene determinados
componentes, tanto en su rendimiento académico, como en su actitud
respecto a sus pares, jefes inmediatos y subordinados (alumnos).

Una persona muy satisfecha adopta actitudes positivas respecto a su trabajo,
mientras que otra insatisfecha adopta actitudes negativas respecto a éste. Por
todo lo expuesto, y no habiendo estudios previos al presente trabajo de
investigacion en la institucion educativa, es que surge la siguiente formulacién
y delimitacion del problema “Inadecuado clima organizacional y una deficiente
practica de valores que conlleva al incumplimiento de responsabilidades
administrativas y académicas de los directivos docentes, administrativos y
estudiantes, debilitando de esta manera la gestion institucional de la
Institucion Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA
DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San
Martin.



Los objetivos generales que guio el presente trabajo fue:

-Disefiar y desarrollar un programa taller de practica de valores para mejorar
el clima institucional de la Institucion Educativa Integrada N° 0523 “LUISA
DEL CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de
Shilcayo, Provincia y Regiébn San Martin y asi fortalecer la gestion
Institucional.

-Determinar la relacién entre clima organizacional y la practica de valores de
los directivos, docentes, administrativos y estudiantes de la Institucion
Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE
REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San
Martin y asi fortalecer la gestion Institucional.

La hipétesis es que, Si se disefiay desarrolla un programa taller de practica
de valores entonces se mejorard el clima institucional de la Institucion
Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE
REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San
Martin.

Los valores se han convertido en el elemento esencial para el éxito de las
instituciones, mejorando su capacidad de gestion, por lo que e la Instituciéon
Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE
REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Regién San
Martin debe poner en practica los valores en busca de mayor eficiencia que
permita consolidar su organizacion.

El presente trabajo de investigacion es importante porque los resultados
permitiran disponer de un programa de capacitacion de educacion en valores,
gue permitird el cambio de cultura organizacional, con la ventaja de que estara
validado en una experiencia concreta, constituyéndose en un efecto
significativo para nuestra educacion en el aspecto intelectual.

Estaremos contribuyendo al desarrollo de las Ciencias Sociales al incorporar
nuevas experiencias para analizar y plantear alternativas de solucién en el
fortalecimiento del clima organizacional en la Institucion Educativa Integrada
N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de
la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San Martin.

El presente trabajo de investigacion ha sido estructurado en tres capitulos, los
mismos que paso a detallar de la siguiente manera:

El primer capitulo contiene el problema del clima organizacional y la practica
de valores de los directivos, docentes, administrativos y estudiantes para
mejorar la gestion educativa en la Institucién Educativa Integrada N° 0523
“‘LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de la Banda
de Shilcayo, Provincia y Region San Martin; a partir de la ubicacion o
contextualizacion del problema, el origen y evolucion histérica del clima
organizacional y la practica de valores, las caracteristicas y manifestaciones
de dicha problemética, asi mismo la descripcion de la metodologia aplicada en
la investigacion.



El segundo capitulo presenta las referencias teérico — conceptuales respecto
al clima organizacional y la practica de valores de los directivos, docentes,
administrativos y estudiantes para mejorar la gestion educativa en el Instituto
Superior Pedagogico Publico Lamas; el mismo que se ha organizado de la
siguiente manera: Teorias Cientificas, que contiene la Teoria del clima
organizacional, la Teoria de la gestién y la Teoria de los Valores(axiologia) ;
completan este capitulo la Base Conceptual y la Definicién de Términos.

El tercer capitulo estd referido a los Resultados de la Investigaciéon y la
Propuesta que hace el investigador para contribuir a la solucion del problema.
Este capitulo contiene a la vez el andlisis e interpretacion de los resultados, el
modelo tedrico de la propuesta y la propuesta del Programa Innovador de
capacitacion de practica de valores a los Directivos, Docentes y estudiantes
de la Institucion Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL
AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y
Region San Martin.

El trabajo culmina con las conclusiones, en las que se presentan los hallazgos
significativos del estudio; las recomendaciones; las referencias bibliograficas y
los anexos.

La Autora

Xl
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA PRACTICA DE
VALORES DE LOS DIRECTIVOS, DOCENTES, ADMINISTRATIVOS Y
ESTUDIANTES PARA MEJORAR LA GESTIONM EDUCATIVA EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA INTEGRADA N° 0523 “LUISA DEL
CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” DEL DISTRITO DE LA BANDA

DE SHILCAYO, PROVINCIA Y REGION SAN MARTIN
1.1.- UBICACION O CONTEXTUALIZACION DE LA CARACTERIZACION GEOGRAFICA
E INSTITUCIONAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA PRACTICA DE VALORES
DE LOS DIRECTIVOS, DOCENTES, ADMINISTRATIVOS Y ESTUDIANTES PARA
MEJORAR LA GESTION EDUCATIVA EN la Institucién Educativa Integrada N°
0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” DEL DISTRITO DE LA
BANDA DE SHILCAYO, PROVINCIA Y REGION SAN MARTIN.

La Institucion Educativa N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE
REATEGUI” fue creada el 18 de abril de 1990, mediante Resolucion Directoral USE N°
0196, en el Asentamiento Humano “San Juan” comprensién del Distrito de la Banda de
Shilcayo, provincia y region de San Martin.

Por acuerdo de asamblea de padres de familia se traslada su celebracién al 24 de
agosto de cada afio.

Inicio su funcionamiento como escuela unitaria en un local alquilado y solventado
economicamente por los padres de familia y autoridades de la comunidad, bajo la
conduccion de la profesora Elina Rengifo Ramirez, quien tuvo a su cargo 34
alumnos,16 varones y 18 mujeres.

En el afio de 1991 esta institucion educativa incrementa el nUmero de grados y por
consiguiente el nUmero de docentes: 27 alumnos en el primer grado y 32 alumnos en el
segundo grado. A inicios del afio 1992 ya se contaba con 57 alumnos faltando
incrementarse el primer grado, situacion que preocup6 a la directora como a los padres
de familia por la falta de aulas que ocasionaria este incremento poblacional, en marzo
del mismo afo se incrementa un profesor mas en el primer grado con 28 alumnos, ante
este crecimiento estudiantil la directora en coordinacién con los padres de familia
alquilan un local mas amplio en infraestructura para albergar a todos estos nifios y
nifias, local ubicado en el Jr. José Carlos Mariategui del Asentamiento San Juan.

En el afio de 1993 la Unidad de Servicios Educativos de Tarapoto encarga la direccion
a la Profesora Norith Pinchi Gatica en el cese de la Profesora Elina Rengifo Ramirez, al
término del mismo afio los resultados académicos fueron favorables en todos los
grados.

Hasta el afilo de 1995 la Institucion Educativa se convierte en escuela poli docente
completa por que brinda atencion a los 6 grados cada uno con su respectivo docente.

De esta misma manera se trabajé los afios 1996 y 1997 respectivamente durante estos
2 aflos concurridos, nuevamente se siente la preocupacion de los padres de familia
debida a la carga docente que se tenia por grados, tal preocupacion motivo a la
directora, profesores y padres de familia a gestionar un local propio y gracias a la
perseverancia se logré la donacién de un terreno de 5 000 metros cuadrados por parte
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del distinguido ciudadano del Distrito sefior Edilberto Reategui Hidalgo, situado en los
Jirones recreo y Venecia de la Asociacion de Vivienda “Nueva Venecia”.

Contando con el terreno a inicios del afio 1998 se logra gestionar y aprobar un
proyecto consistente en la construccion de 3 aulas y 2 servicios higiénicos cuya
ejecucion estuvo a cargo de la Asociacion de Municipalidades (AMRESAM) en
convenio con los padres de familia, municipalidad distrital y municipalidad provincial de
San Martin.

El afio de 1999 la poblacion estudiantil aument6 considerablemente en la cual se tuvo
gue desdoblar algunos grados en secciones de AB y C debido al aumento de
asentamientos humanos ubicados alrededor de la institucion, asi mismo se incrementé
un personal de servicio y un guardian para el turno de la noche.

El afio 2000 se inici6 las actividades educativas en ambientes nuevos construidos en
Su propio terreno.

A partir de marzo del 2002 hasta la actualidad viene ocupando el cargo de director en
condicion de nombrado por concurso publico el profesor Héctor Velasco Soriano, quien
logro gestionar la creacion del nivel Inicial el afo 2004, conduciendo dicho nivel la
profesora Francisca Garcia Garcia.

En calidad de Sub director tenemos al profesor Hildebrando Paredes Garcia.
Actualmente contamos con 659 alumnos distribuidos en 3 secciones de nivel inicial, 17
secciones de nivel primario y 5 secciones en el nivel secundaria.

La transformacion de la educacion basica implica la realizacion de importantes
esfuerzos por ampliar la cobertura y mejorar la calidad de sus servicios; sin embargo,
estan presentes grandes retos que debera enfrentar, caracterizados por acciones tales
como:

a) Asumir su papel en la sociedad del conocimiento, espacio de innovacion
permanente e integral, fundamental en la articulacion de una concepcién social,
basada en el crecimiento autosostenido y en la defensa de un desarrollo
equitativo.

b) Atender el constante crecimiento de la poblacion estudiantil de este nivel, en un
esquema de diversificacién de la oferta de estudios.

c) Brindar servicios educativos de calidad a los estudiantes, orientados a
proporcionar una formacién que integre elementos humanistas y culturales, con
una sélida capacitacion técnica y cientifica.

d) Propiciar la insercién de los estudiantes en el proceso de desarrollo del pais que
atienda los valores del crecimiento sustentable, la democracia, los derechos
humanos y el combate a la pobreza.

Ante una sociedad globalizada, cuya dinamica se sustenta esencialmente en el
conocimiento, la educacion mexicana requiere transformar su forma de operacion y de
interaccién con la sociedad. En el nuevo siglo, las IE tienen el reto no s6lo de hacer
mejor lo que actualmente vienen haciendo, sino, principalmente, reconstruirse como
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instituciones educativas innovadoras con la capacidad de proponer y ensayar nuevas
formas de educacion e investigacion.

La educacion basica debera tener como eje, tal como se sefalé al comienzo de
esta obra, una nueva vision y un nuevo paradigma para la formacion de los
estudiantes, entre cuyos elementos estan el aprendizaje a lo largo de toda la vida, la
orientacion prioritaria hacia el aprendizaje auto dirigido (aprender a aprender, aprender
a emprender y aprender a ser), el reconocimiento de que el proceso educativo puede
desarrollarse en diversos lugares formales e informales y el disefio de nuevas
modalidades educativas, en la cuales el alumno sea el actor central en el proceso
educativo formativo.

La flexibilidad curricular; el abordaje interdisciplinario de los problemas; la actualizacion
permanente de los programas educativos; la incorporacion de nuevos métodos de
ensefianza aprendizaje, que propicien una adecuada relacion entre teoria y practica; la
promocion de la creatividad y del espiritu de iniciativa; el desarrollo integral de las
capacidades cognoscitivas y afectivas; el fomento del espiritu critico y del sentido de
responsabilidad social; la formacion en valores que sustenten una sociedad mas
democratica y con mayor equidad social; la cooperacion interinstitucional y la formacion
de alumnos en varias instituciones, son las caracteristicas que se esperaria
prevalezcan en todas las instituciones de Educacion en el siglo XXI.

Todo programa educativo deberia aspirar a la formacion del mas alto nivel de calidad,
tanto en el plano técnico, profesional y cientifico, como en el plano de la formacion de
la nueva ciudadania. Las IE, por tanto, deberian aprovechar plenamente las
tecnologias de la informacion y la comunicacion que hoy posibilitan el desarrollo de
nuevas experiencias de aprendizaje.

1.2. ORIGEN Y EVOLUCION HISTORICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
PRACTICA DE VALORES
Hoy en dia, el clima organizacional es un tema de gran importancia para todas las
organizaciones que buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad sin perder de vista el
recurso humano.

Antes de comenzar a analizar el tema de clima organizacional es conveniente dar
una definicibn, que en pocas palabras englobe el significado de clima
organizacional.

Clima organizacional es el ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacién entre
el personal de la empresa e incluso la relacién de proveedores y clientes, todos
estos elementos van conformando lo que denominamos clima organizacional, este
puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en
su conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella,
puede ser un factor de distincidén e influencia en el comportamiento de quienes la
integran. En suma es la expresion personal de la “percepcion” que los trabajadores
y directivos se forman de la organizaciébn a la que pertenecen y que incide
directamente en el desempefio de la organizacion.
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El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas que
se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de
reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo cuando
aumenta la motivacion se tiene un aumento en el clima organizacional, puesto que
hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivacion, éste disminuye también,
ya sea por frustracion o por alguna razén que hizo imposible satisfacer la
necesidad. El clima organizacional se origina en una gran variedad de factores.

Unos abarcan los factores de liderazgo y préacticas de direccion (tipos de
supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores estan relacionados con el
sistema formal y la estructura de la organizacién (sistema de comunicaciones,
relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las
consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo
social, interaccién con los demas miembros, etc.). Un buen clima o un mal clima
organizacional, tendra consecuencias para la organizacion a nivel positivo y
negativo, definidas por la percepcion que los miembros tienen de la organizacion.
Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacion satisfaccion, adaptacion, innovacion,
etc.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefalar las siguientes: inadaptacion,
alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc El clima se
refiere a una percepcion comun o0 una reaccion comun de individuos ante una
situacion. Por eso puede haber un clima de satisfaccion, resistencia, participacion o
como lo dice Studs Tirkel “salubridad”.

Segun Alexis Goncalves, Clima Organizacional viene a ser “las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral”. En
esta definicion el comportamiento del trabajador no resulta de los factores
organizacionales existentes, sino de las percepciones que tiene el trabajador de
estos factores. Pero estas percepciones dependen de las actividades, interacciones
y experiencias que cada miembro tenga con la empresa. Por esta razon se dice que
el clima organizacional refleja la interaccion existente entre caracteristicas
personales y organizacionales.

Para Robbins Stephen, Clima Organizacional es el “ambiente compuesto de las
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempeno”. Como
podemos ver, esta definicién defiere de la de Goncalves, al considerar el ambiente
como fuerza externa que ejerce presion sobre el desempefio organizacional.

Segun Hal,...”es un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidos
directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza
que influye en la conducta del empleado”.

Brow y Moberg, manifiesta que “el clima se refiere a una serie de caracteristicas
del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de
ésta”.

Para los estructuralistas Forehand y Gilmer (citados por Dessler), Clima
organizacional es “el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
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organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas
que la forman”

Segun el enfoque subjetivista de Halpin y Crofts (citados por Dessler), el clima
es...”la opinion que el empleado se forma de la organizacién”

En resumen, diremos que los factores externos e internos de la organizacién
influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacion y dan
forma al ambiente en que la organizacién se desenvuelve. Con la aclaraciéon de que
la influencia de estos factores no es sobre la organizacion sino sobre las
percepciones que sus miembros tienen de estos factores.

Teniendo en cuenta las consideraciones anteriores y la definicion dada por
Luis Martinez podriamos decir que Clima Organizacional es “un fendmeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion,etc.”.

No existe un concepto de valor simple y generalmente aceptado. Desde el
punto de vista psicosociolégico los valores vienen a ser “la adaptacién de un
sistema dirigido a la consecucion de un fin”.

El socidlogo Wiliams manifiesta que son “estructuras conceptuales
afectivamente cargadas, registradas por el individuo que actian como factores
directivos en la organizacion de la conducta”.

Smith, psicologo social dice “los valores son medidas de eleccion explicitas o
implicitas de una persona en cuanto que estas son revertidas de obligaciones o
requerimientos”.

El psiquiatra Ginsburg dice “un criterio que nos ayuda a distinguir entre las
distintas alternativas y nos proporciona una base para reconocernos a nosotros
mismos en relacion con el resto del mundo”.

La palabra valor viene del latin valer (fuerza, salud, estar sano, ser fuerte)
cuando decimos que algo tiene valor afirmamos que es bueno, digno aprecio
estimacion.

En el campo de la ética y la moral, los valores son cualidades que podemos
encontrar en el mundo que nos rodea. De los valores depende que llevemos una
vida grata, alegre en armonia con nosotros mismos y con los demas; una vida que
valga la pena ser vivida y en la que podemos desarrollarnos plenamente como
personas.

A manera de conclusion, podemos decir que los valores le dan significado a las
cosas y dirigen las actitudes del hombre para el logro de sus metas en la vida, pero
lo méas importante de los valores es que son criterios por medio de los cuales se
eligen los fines 0 metas.

Este concepto abarca contenidos y significados diferentes y ha sido abordado
desde diversas perspectivas y teorias. En sentido humanista, se entiende por valor
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lo que hace que un hombre sea tal, sin lo cual perderia la humanidad o parte de
ella. El valor se refiere a una excelencia o a una perfeccién. Por ejemplo, se
considera un valor decir la verdad y ser honesto; ser sincero en vez de ser falso; es
mas valioso trabajar que robar. La préactica del valor desarrolla la humanidad de la
persona, mientras que el contravalor lo despoja de esa cualidad (Vasquez, 1999, p.
3). Desde un punto de vista socio-educativo, los valores son considerados
referentes, pautas o abstracciones que orientan el comportamiento humano hacia la
transformacion social y la realizacion de la persona. Son guias que dan
determinada orientacion a la conducta y a la vida de cada individuo y de cada grupo
social.

“Todo valor supone la existencia de una cosa o persona que lo posee y de un
sujeto que lo aprecia o descubre, pero no es ni lo uno ni lo otro. Los valores no
tienen existencia real sino adherida a los objetos que lo sostienen. Antes son meras
posibilidades. ” (Prieto Figueroa, 1984, p. 186)

Todos los valores coinciden en que tienen como fin ultimo mejorar la calidad
de nuestra vida.

El asunto de los valores hace afios era tratado exclusivamente por filésofos,
no era un asunto de la sociedad. Ahora lo es. ¢ Crisis de Valores?

Estamos a inicio del afio 2009, pero, alrededor nuestro podemos percibir
signos de avisos espectaculares, de cambios radicales que afectaran por mucho
tiempo a la sociedad entera y por lo tanto a nuestra familia.

En el mundo se estan consolidando los sistemas de telecomunicaciones y es
una realidad ya los cibernegocios, los negocios electréonicos. Se derrumbé el
comunismo y las grandes potencias que lo encabezaban estan ahora en una
apertura econémica que provoca importantes cambios a las familias de esas
sociedades.

En los ultimos 5 afos se hicieron estudios sociolégicos en China para indagar
cual era el impacto que la apertura econdmica estaba teniendo en la sociedad y un
estudio que hay una mayor riqueza, sin que esto signifique que hay mas
abundancia. Por otra parte, en la sociedad china existe hoy una tendencia al
individualismo y no a la unidad familiar. Hay una gran preocupacion por la
adquisicion de bienes y las personas en China estan ahorrando un porcentaje
importante de su poco salario que reciben pero, lo estdn ahorrando porque quieren
tener mas cosas materiales. Estos cambios no nos son ajenos.

En alguna ocasion alguien nos dijo que por curiosidad habia accedido a las
paginas electrénicas pornograficas que estén disponibles en la red y que estuviera
pensando cdmo hacer para que su hijo no tuviera acceso.

Estos signos notables de cambio, estan afectando a la familia del dia de hoy
en sus valores.

El asunto de los valores hace afios era tratado exclusivamente por filésofos, no
era un asunto de la sociedad. Sin embargo, hoy es tema recurrente en la industria,
y especialmente en la educacién. A las escuelas les preocupa el alto consumo de
drogas y la violencia extrema.



18

El asunto de los valores en la familia es, mas que nunca, un tema de
preocupacion fundamental.

A lo largo de la historia de la humanidad alrededor del mundo las personas
siempre han procurado adquirir aquellos bienes que consideran valiosos y han
buscado el desarrollar actitudes que consideran dignas de importancia, sin embargo
es muy dificil hablar de un esquema de valores, y aunque se hable tanto del tema,
mucha gente no lo acepta facilmente. Lo que en un momento de la historia era
considerado moralmente malo, hoy dia no parece serlo tanto y esta distorsion de la
conciencia nos da problemas serios en el desarrollo de la sociedad.

Gallup llevé a cabo un estudio en 1968 en 16 paises, en 4 continentes,
preguntando: ¢Cuales eran los valores familiares? Los resultados fueron
asombrosos: No habia unidad en ninguna parte, los valores son diferentes de pais
a pais, de regibn a region, de estado a estado, de ciudad a ciudad y
lamentablemente de familia a familia, dentro de una misma familia se percibian
esquemas diferentes de valores.

Hay un Instituto en Estados Unidos llamado: Instituto Para La Etica Global,
gue tiene también presencia en Europa, trata de iniciar un movimiento mundial que
haga cambios en la sociedad porque ellos dijeron y lo quisiera repetir textualmente,
dijeron que: Las naciones del mundo no sobreviviran en el siglo 21 con la ética del
siglo 20.

Esta misma institucion aplic6 una encuesta internacional de valores y se
dieron cuenta que la sociedad ha mostrado un descenso en lo que se refiere a los
valores tradicionales: Compasion, Honor, Coraje Moral, Responsabilidad, Libertad,
Humildad, Obediencia, Armonia, Generosidad, Justicia, Concordia, Tolerancia,
Honestidad, Lealtad, Respeto.

En un libro muy interesante llamado “Repensando el Futuro”, un grupo de
empresarios americanos analizan un problema grave: de las 500 empresas mas
importantes en Estados Unidos en 1990, para el dos mil han desaparecido mas de
cuatrocientas. Todas tenian estupendos sistemas de calidad, técnicas japonesas de
productividad y sistemas eficientes para la mejora continua. La pregunta era ¢ Por
gué desaparecieron? Y la respuesta fue que en la gran mayoria de esas empresas
habia algo que faltaba: valores compartidos. La falta de valores provocé que todos
perdieran el rumbo, que cada quien hiciera solamente lo que le convenia de manera
inmediata sin preocuparse nunca por la organizacion en su conjunto. A la postre, el
resultado fue que todos perdieran sus fuentes de trabajo.

Por otra parte, algunos gobiernos, por supuesto, también pueden adolecer de
esta falta de valores, desde la anulacion mas extrema (como en el caso de las
dictaduras), hasta las “administraciones de la corrupcion”, que bajo una gran
pantalla siguen concentrando los beneficios en sectores muy determinados de la
sociedad. Y ya que hablamos de sociedad, vale la pena meditar en los asfixiantes
indices de criminalidad de muchas grandes ciudades: Todo va a parar en la falta,
cada vez mayormente recrudecida de valores. El trabajo honrado ha sido
substituido por la vida facil, la palabra de honor ha sido aplastada por garantias,
contratos y amenazas de juicio. La amistad ha sido transmutada en complicidad.
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Los valores no son solo entonces, asunto de grandes corporaciones o de institutos
politicos.

‘Los valores son pautas o normas de juzgar la realidad, de modo que
constituyen un referente o marco referencial del comportamiento”. 1
Teniendo en cuenta esta definicion, veamos algunos patrones de valoracion.

La esencia de la cultura es psicolégica. GINO GERMANI, dice: “el nifio
encuentra al nacer, que la sociedad posee (ya definidas) todos los tipos generales
de situacién que pueden presentarse y que estas reglas de conducta no pueden ser
desafiadas segun el arbitrio individual” (ORIGENES Y SIGNIFICADO DE LAS
ACTITUDES: 1987).

La cultura de valores es esencialmente dinamica; cambia constantemente.
Las costumbres, las creencias, los conceptos morales y su inmenso conjunto de
expresiones culturales difieren de una época a otras y en algunos casos son
totalmente opuestos. JAMES FOULER, sostiene que el nifio aprende valores y
distingue lo que es correcto y lo que es incorrecto desde los tres afos.

Los nifilos aprenden los valores por precepto y por ejemplo. La Dra. JOYCE
HOPP de la Universidad de LOMA LINDA, Estados Unidos, ha realizado diversas
investigaciones sobre la clasificacion de los valores y, sobre todo, de la relacion de
estos en la ensefianza. Ella sostiene que los valores y los habitos son principios
que “orienta la vida de los nifios si es que lo escogen libremente”. Los nifios poseen
valores que son el reflejo de sus padres.

Nuestra institucion educativa se perfila a promover y practicar una cultura de
valores sustentado en principios filosoficos, humanistas y axiolégicos, que permita
crear un ambiente social de integracion a partir de las relaciones cotidianas del
actuar individual y colectivo que hagan posible el logro de los objetivos
institucionales.

Habiendo comprobado en el diagnostico que nuestro clima institucional tiene
falencias y defectos que es necesario reforzarlos y a la vez superarlas;
pretendemos crear un clima de “comportamiento organizacional” a partir de:
tolerancia, asertividad, sentido de trabajo en equipo, capacidad de escucha,
empatia, solidaridad, respeto y honradez.

La Institucion Educativa Integrada N° 0523, opta principios que deben
orientarse hacia el cultivo y practica de la conservacion y preservacion de nuestros
recursos naturales, ambientales y sobre todo la sostenibilidad del desarrollo
humano, si verdaderamente queremos una sociedad con bienestar para todos.
-Respeto a la vida humana. -Tolerancia. - Asertividad. - Solidaridad.

-Equidad. - Justicia. - Democracia. - Honradez. - Autoestima.

1.3. CARACTERISTICAS Y MANIFESTACIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
LA PRACTICA DE VALORES:
En la Institucién Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA
DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San
Martin, no se evidencia un buen clima organizacional por parte de los que laboran

1 (2)PALOMINO, Luis: Teoria Bésica de la educacion — Bases Psicolégicas. Pag. 156
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en esa, por lo que existe una deficiente practica de valores que conlleva al
incumplimiento de responsabilidades administrativas y académicas por parte de los
directivos, docentes, administrativos y estudiantes, lo que inevitablemente afecta la
gestion institucional.

Los valores como axiologia se han convertido en elemento esencial para la
cultura organizacional y el desarrollo de un buen clima organizacional, y por ende la
mejora de capacidades de gestidn; por lo que la Institucion Educativa Integrada N°
0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de la Banda
de Shilcayo, Provincia y Regién San Martin debe poner en practica los valores en
busca de mayor eficiencia que permita una cultura organizacional y el cumplimiento
de responsabilidades de todo el personal de la institucion.

Los resultados cualitativos de la investigacion permitiran establecer lineamientos
concordantes con el desarrollo y la gestion de la Institucion Educativa Integrada N°
0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de la Banda
de Shilcayo, Provincia y Region San Martin, o que se expresara en una propuesta
de un modelo de desarrollo de una cultura organizacional basada en los valores
fundamentales, lo cual constituira el aporte de la investigacion.

La practica de valores es punto de partida y resultado de un proceso
prioritario de la interpretacion significativa de la realidad, son el origen del sistema
articulado y armoénico de los motivos, criterios, normas, modelos, y politicas de
organizacion de vida institucional que la Institucion Educativa Integrada N° 0523
“LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de
Shilcayo, Provincia y Region San Martin debe construir.

La gestion de la Institucion Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL
CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo,
Provincia y Region San Martin debe asumir explicitamente los valores ético y moral
como elementos indudables para el cumplimiento de las funciones. Esto se
convierte en el motor del proceso y en aquello que da coherencia y sentido
dinamizador a los diversos elementos que configuran su organizacion. Toda vez
gue la Institucion Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA
DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San Martin
va creciendo en su contexto organico, académico, infraestructura, en imagen
institucional.

Cumplir las normas adecuadas como un sistema de significado compartido,
expresado en valores que comparte la mayoria de los miembros de la organizacion
debe ser desarrollado por la Institucion Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL
CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo,
Provincia y Region San Martin, para reflejar problemas, situaciones o experiencias
comunes que sus miembros directivos profesores y estudiantes enfrentan.

La Institucion Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL
AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region
San Martin, si bien es cierto que tiene una organizacién establecida, esta no
muestra una consistencia en su gestion debido mas que todo a que no se practica
la justicia, se obra con arbitrariedad, no existe equidad, la deslealtad merodea en
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todos los ambientes, el descontento cunde en muchas de las oficinas y aulas. La
honestidad, es esquiva y la responsabilidad y el comportamiento como conducta no
se ajusta a las circunstancias porque muchas veces no se toma conciencia de la
importancia de las cosas que de hace ni de las consecuencias que puede tener el
no hacerlas como se debe o sencillamente se deja de hacer.

Esta falta de practica de valores, también afecta a la gestion Institucional de
la Institucion Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE
REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Regién San Martin.
Problematica que le impide lograr sus metas de servicio y de apoyo, en especial, al
estudiante y cumplir con su rol de formadora de profesionales en la educacion.

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se centra en el clima institucional y la practica de
valores de los Directivos, Docentes, Administrativos y Estudiantes para mejorar
la gestion educativa de la Institucion Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL
CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo,
Provincia y Region San Martin, la investigadora trato el problema desde a
dentro de dicha institucion porque es docente de dicha casa de estudio,
realizandose la planeacion del proceso de las técnicas, tanto para la recoleccion
y analisis de datos, desde una solo direccion con la finalidad de dar respuesta a
las aspiraciones (objetivos) de la investigacion, acompafiado esto por un
tratamiento cuantitativo y cualitativo de los datos, siendo por consiguiente
minimo el grado de subjetividad.

Corresponde al tipo de investigacion Descriptivo — Correlacional.

Porque esta orientada a la solucion de un problema de naturaleza practica
mediante la aplicacion de un programa taller de practica de valores para el
mejoramiento del clima institucional de la Institucion Educativa Integrada N°
0523-“LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI”, con los directivos,
docentes, administrativos y estudiantes para mejorar la gestion educativa de la
Institucion Educativa.

El disefio de investigacion en el presente trabajo utilizado fue: La realidad
observable en los investigados a través de encuesta y una guia de entrevista
abierta, en los cuales obtuve resultados de informacién sobre la practica de
valores, modelos existentes y modelo de cultura organizacional que se necesita
la Institucion Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA
DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San
Martin, concluyendo en un programa de capacitacion en educacion de valores.

La poblacion de la Institucion Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL
CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo,
Provincia y Regién San Martin estuvo

constituida por 4 Directivos, 15 Docentes, 8 administrativos y 268

alumnos haciendo un total de 287.

La muestra estuvo constituida por los 4 Directivos, 15 Docentes, 8
administrativos y 268 alumnos haciendo un total de 246, que representan el
93% de la poblacion y por el 100% de los directivos, docentes y administrativos.
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Para resolver el presente problema de investigacion y lograr los objetivos
se aplico los métodos teoricos: Analitico Sintético. - Mediante el cual se
descompondré el todo complejo en sus diferentes partes y cualidades para
establecer la union entre las partes previamente analizadas, y nos posibilito
descubrir las relaciones esenciales y caracteristicas generales entre ellas. Luego
La abstraccién. -A través de ella se destaco la propiedad o relacién de las cosas
y fendmenos, descubriendo el nexo esencial oculto e inasequible al
conocimiento empirico. Y el Inductivo. -A partir de los hechos singulares se
pasard a proposiciones genérales. Y por ultimo el Deductivo. -El trabajo de
investigacion se apoyd en las aseveraciones y generalizaciones a partir de la
cual se realizé demostraciones o inferencias particulares. La induccion y la
deduccion se complementan entre si.

Luego a partir de los indicadores se elaboré un cuestionario que se aplico
a los directivos, docentes, administrativos y estudiantes de la Institucién
Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE
REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San Martin
(elaborando un cuestionario para lograr el grado de valores que practican).

También, a partir de los indicadores se elaboré una guia que se aplicé a
los directivos, docentes, administrativos y estudiantes de la Institucion
Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE
REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San Martin.

Y por ultimo a través de una guia de observacion que se aplico a los
directivos, docentes, administrativos y estudiantes de la Institucion Educativa
Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI" del
Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San Martin.

Se desarroll6 la técnica de gabinete, en la cual se elabord los instrumentos
de recoleccién de datos, luego se proceso los datos.
De igual manera se desarroll6 la técnica de campo para el:
Establecimiento del contacto directo con los directivos.
Establecimiento del contacto directo con los profesores de los diferentes ciclos
del nivel educativo.

Establecimiento del contacto directo con los estudiantes de los diferentes ciclos
del nivel educativo.

Acopio de la informacion mediante la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de datos, de la siguiente manera:

A los directivos y docentes se les aplicé una guia de Entrevista abierta, la cual
se llevé a cabo en una reunion técnico Pedagdgico de docentes de la Institucion
Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE
REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San Matrtin.

Asimismo a los alumnos se les aplicé una encuesta, a la gran mayoria al
momento que estuvieron en solicitando autorizacién a los profesores.



23

Finalmente en el analisis estadistico de los datos; sé uso como
instrumento de analisis los cuadros simples, asi como los gréficos de frecuencia.

Este andlisis estadistico se efectu6 utilizando el Programa Estadistico
Computarizado SPSS que contiene las herramientas tanto de la estadistica
descriptiva como de la estadistica inferencial.

De igual manera la estrategia metodolégica usada fue primordialmente de
orden cualitativo, a partir de la sistematizacion de la informacion tedrica y
empirica obtenida, disefiamos y aplicamos un programa taller de préactica de
valores a los directivos, docentes, administrativos y estudiantes de la Institucién
Educativa Integrada N° 0523 “LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE
REATEGUI” del Distrito de la Banda de Shilcayo, Provincia y Region San Martin.
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CAPITULO I

REFERENCIAS TEORICAS SOBRE CLIMA INSTITUCIONAL Y LA
PRACTICA DE VALORES DE LOS DIRECTIVOS, DOCENTES,
ADMINISTRATIVOS Y ESTUDIANTES PARA MEJORAR LA GESTION
EDUCATIVA EN LA INSTITUCION EDUCATIVA INTEGRADA N° 0523
“LUISA DEL CARMEN DEL AGUILA DE REATEGUI” DEL DISTRITO
DE LA BANDA DE SHILCAYO, PROVINCIA Y REGION SAN MARTIN.

2.1. TEORIAS CIENTIFICAS:

Pueden distinguirse tres sustentos tedricos de nuestra investigacion:

La teoria del Clima organizacional, cuyo representante es Alexis Goncalves y
Robbins Stephen. Clima organizacional es el ambiente donde una persona
desempeia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus
subordinados, la relacién entre el personal de la empresa e incluso la relacion de
proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que
denominamos clima organizacional, este puede ser un vinculo 0 un obstaculo para
el buen desempefio de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas
gue se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion e
influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma es la expresion
personal de la “percepcion” que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio de la
organizacion.

La Teoria de la Gestion(Max Weber). La gestion desde el punto de vista de la
teoria “es la comprension e interpretacion de los procesos de la accion humana en
una organizacion. Esta idea ha seducido las mentes del fin de siglo y, seguira
ejerciendo su impacto a través del siglo XXI”.

Remontandonos al pasado diriamos que en la antigua Grecia fueron Planton y
Aristoteles los precursores de dos corrientes o enfoques de gestion: el autoritario y
el democratico respectivamente. Platdn consideraba que la autoridad era necesaria
para conducir a los hombres a realizar acciones heroicas y de valor. En tanto que
Aristételes considerando al hombre un animal social o politico, decia, que deberian
participar en la generacion de su propio destino.

La Teoria de los valores (Axiologia) Max Scheller. Estudia la naturaleza de los
valores, la posibilidad de su captacion y su jerarquizacion. Los valores representan
convicciones basicas de un modo especifico de conducta o una finalidad de
existencia personal o socialmente preferible a un modo de conducta opuesto a una
finalidad de existencia conversa. Contiene un elemento de juicio en el que
transmiten las ideas de un individuo como lo que es correcto, bueno o deseable.
Los valores tienen atributos tanto de contenido como de intensidad.

2.1.1. Teoria del clima organizacional.
Hoy en dia, el clima organizacional es un tema de gran importancia para
todas las organizaciones que buscan un continuo mejoramiento del ambiente
de su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad sin perder
de vista el recurso humano.
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Antes de comenzar a analizar el tema de clima organizacional es conveniente
dar una definicion, que en pocas palabras englobe el significado de clima
organizacional.

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

El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual,
proceso de reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc.
Por ejemplo cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento en el clima
organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la
motivacion, éste disminuye también, ya sea por frustracion o por alguna razon
gue hizo imposible satisfacer la necesidad. El clima organizacional se origina
en una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y
practicas de direccidon (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.).
Otros factores estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones, remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias del
comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion
con los deméas miembros, etc.). Un buen clima o un mal clima organizacional,
tendra consecuencias para la organizacion a nivel positivo y negativo,
definidas por la percepcion que los miembros tienen de la organizacion. Entre
las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacion satisfaccion, adaptacion,
innovacion, etc.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefalar las siguientes:
inadaptacién, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad,
etc El clima se refiere a una percepciébn comidn o una reaccion comun de
individuos ante una situacion. Por eso puede haber un clima de satisfaccion,
resistencia, participacion o como lo dice Studs Tirkel “salubridad”.

2.1. 2. Teoria de la gestion
La gestion desde el punto de vista de la teoria “es la comprensién e
interpretacion de los procesos de la accibn humana en una organizacion. Esta
idea ha seducido las mentes del fin de siglo y, seguira ejerciendo su impacto a
través del siglo XXI”.

Remontandonos al pasado diriamos que en la antigua Grecia fueron Planton y
Aristételes los precursores de dos corrientes o enfoques de gestion: el autoritario
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y el democratico respectivamente. Platon consideraba que la autoridad era
necesaria para conducir a los hombres a realizar acciones heroicas y de valor.
En tanto que Aristoteles considerando al hombre un animal social o politico,
decia, que deberian participar en la generacién de su propio destino.

Los precursores modernos de gestion fueron el socidlogo “Max Weber, quien
estudid la organizacion del trabajo como un fendmeno burocratico. Su aporte
estuvo orientado al estudio de la organizacién percibida como un proceso
racionalizador que orienta a ajustar los medios con los fines que ha dado esa
organizacion Entre los administradores destacan Frederic Taylor y Henri Fayol.

El primero desarroll6 la idea de la gestion cientifica al considerar que la
motivacion laboral es generado por el interés econdmico y que el proceso del
trabajo puede ser racionalizado “por los administradores. Henri Fayol, con su
aporte racionaliza la funcién del trabajo en la direccion. Estos ultimos son
considerados los padres de la Escuela Clasica de Administracion.
Posteriormente, entre los psicologos sociales, desataca Elton Mayo con sus
famosos estudios de las plantas de la General Electric en HAWTHORNE, y sus
trabajos contenidos en “Los Problemas Humanos de una Sociedad Industrial”
en la que puso énfasis en las motivaciones no economicas en el proceso laboral
dando origen a la escuela de relaciones humanas. Mas tarde, surge la vision
sistémica de la organizacion en que sus funciones como subsistema en la
sociedad son las metas. En esta vision destacan TALCOTT PARSONS con su
teoria funcionalista de los sistemas y L.VON BERTALANFLY, con la teoria de
los sistemas abiertos y N. LUHMAN con la vision autopoética de los sistemas.

Todos estos pensadores se interrogaron acerca del tema central de la gestion,
acerca de las motivaciones de las personas en su trabajo y acerca de qué es lo
gue los puede impulsar a mejorar su desempefio. Sélo a partir de la 2da mitad
del siglo XX la gestion es considerada una disciplina estructurada. Al interior de
este campo se distinguen algunas corrientes, como el enfoque casuistico
aplicado a partir de las experiencias concretas de gestion educativa
predominante en los EE.UU. pero su dificultad de esta corriente en los libros y
revistas de los EE.UU., era que en el enfoque empirico los temas de gestion
pasaban de un tema a otro sin lograr profundizar en la comprension de los
mecanismos que rigen la situacion especifica y tampoco construir el sentido de
la situacion.

Las otras corrientes emergen mas del pensamiento tedrico y estan ligados a los
modelos de gestion, tales como el normativo, el prospectivo, el estratégico, el
estratégico situacional, calidad total, reingenieria y comunicacional.

Teoria de los valores (axiologia)

Estudia la naturaleza de los valores, la posibilidad de su captaciéon y su
jerarquizacién. Los valores representan convicciones basicas de un modo
especifico de conducta o una finalidad de existencia personal o socialmente
preferible a un modo de conducta opuesto a una finalidad de existencia
conversa. Contiene un elemento de juicio en el que transmiten las ideas de un
individuo como lo que es correcto, bueno o deseable. Los valores tienen
atributos tanto de contenido como de intensidad. El atributo de contenido dice
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gue un modo de conducta o estado final de existencia es importante y el atributo
de la intensidad también lo es porque cuando -calificamos los valores
individuales en términos de intensidad, obtenemos el sistema de valores. Todos
tenemos una jerarquia de valores que forman nuestro sistema de valores. Este
sistema se identifica por la importancia relativa que asignamos a los valores
como justicia, libertad, placer, respeto, honestidad, obediencia e igualdad.

El aporte que brinda esta teoria al desarrollo del presente trabajo de
investigacion nos permitird determinar cuan importantes son los valores en el
estudio de la cultura organizacional del Instituto Superior Pedagdgico Publico -
Lamas, ya que constituyen las bases para el entendimiento de las actitudes y
motivaciones y porque influencian las percepciones de los docentes,
coadyuvara a proponer un sistema de valores.

Para la Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional Autbnoma de
México, febrero de 1996 “La Axiologia es la parte de la Filosofia que estudia
los valores, con el objeto de formular una teoria que permita explicar la
existencia y la vigencia de todo un mundo de produccion humana que tiene
importancia definitiva para la vida del hombre y su desarrollo histérico social”.

La teoria de los “valores” o “axiologia” (werttheorie), tuvo su auge en la
segunda mitad del siglo XIX y en la primera mitad del siglo XX, especialmente
entre las dos guerras mundiales. Surgié como una reaccion contra la teoria
kantiana, que reconocia tan solo la sensibilidad y la razén e ignoraba la
estimativa, o facultad de apreciar y preferir: el” percibir sentimental” de Scheler,
o “I'ordre du coeur de Pascal. Igualmente la teoria de los valores surgid como
una reaccion contra el positivismo y el neopositivismo, que pretendian dejar de
lado toda valoracion y daban importancia unicamente al conocimiento positivo y
cientifico.

Para José F. W. LORA Cam . “La axiologia como disciplina que
supuestamente estudia los valores,...es wuna disciplina excedente o
sobrante,...porque los valores estan insertos o problematizados en cada una de
las disciplinas filosoficas: l6gica, gnoseologia, epistemologia, ética, estética,
antropologia filoséfica y ateismo.

Por lo que, segun él, no hay necesidad de aceptarla como disciplina
auténoma, colocada por encima de todas las otras disciplinas filosoficas; una
modalidad de metafilosofia 0 una concepciéon del mundo”. ;Qué nos indica esta
forma de pensar? Que la axiologia como ciencia o disciplina del valor no es
anica; ya que existe una axiologia marxista y otra burguesa, la misma que
aparecio con los filésofos idealistas alemanes MAX SCHELER, y NICOLAI
HARTMANN.

Max Scheler es uno de los pensadores modernos que mas ha destacado
en la axiologia o filosofia de los valores. Su principal obra se llama ETICA y su
Filosofia es un analisis de la moral

Para Scheler 22), “Los valores son algo no idéntico a las cosas, ni tampoco a
los actos psiquicos (es decir, ni algo objetivo, ni algo subjetivo), ni al
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temperamento, ni al caracter. Son cualidades de orden especial, que descansan
en si mismas, que se justifican por si mismas, son de orden ideal” Los valores
para Scheler y Hartmann no son creados o inventados por personas cOmo
pensaban Federico Nietzsche y Meinong. Son entes ideales, objetivos y
absolutos, existen entre si y por si, poseen una esencia propia y una existencia
ideal. Los valores son cualidades independientes, no varian con las cosas, son
inmutables, porque no, cambian; son absolutos, porgue valen por si mismos, no
dependen de nadie para existir, s6lo son relativos nuestros conocimientos, no
los valores mismos.

Otros filésofos como J. Maritain, y José Ortega y Gasset (23), “sostienen
gue no existen valores independientes en si, sino objetos reales e ideales
(bienes), que por ser bienes poseen valor y se presentan a las personas
invitAndoles a su realizacion”. .Los valores son objetos ideales, que no necesitan
darse efectivamente en la realidad: Las cosas pueden estar habitadas por un
valor, mientras las cosas son pasajeras, los valores son formas eternas, valores
eternos. Se fundan no en los hombres ni en sus actos, sino en un espiritu
infinito, que parece identificarse con Dios. La expresion “valor” fue empleada
originariamente por los economistas para designar el valor de uso o de cambio
gue poseen las cosas.

Ahora bien, ¢qué son los valores?. V.P.Tugarinov (24), en su obra Teoria
de los Valores en el Marxismo, dice, "Es algo que la gente aprecia, sean éstos,
objetos o cosas (en el sentido de objetos preciosos, de gran valor), fenOmenos
de la naturaleza, de la sociedad, conductas humanas o fendomenos de la cultura
como el caso de las obras de la técnica o del arte”. Pero esta definicién es
tautologica, porque la idea se repite de distintas maneras, como si fueran ideas
distintas.

Segun la escuela axiologica de Max Scheler (25) “el valor es algo distinto
del ser, que se capta por una intuicion valoral y no por via sensible ni
intelectual”.

La observacion que podemos hacer a esta definicion es que es idealista
objetivo, segun el cual los valores son “cualidades independientes e inmutables”
gue existen prescindiendo de que sean captados o0 no. Los valores no son
relativos a la vida, al hombre, o a la historia, sino absolutos en si. Son
completamente inaccesibles a la razon y sélo se nos revelan en el “percibir
sentimental”, es decir, en el preferir, amar, odiar. Por esta concepcion, Scheler,
nos habla de una “ética material de los valores”. y en la que la esencia del valor
esta en el mas alla, fuera del espacio y el tiempo.

Max Scheler, siguiendo la tradicion que parte de Platén a Kant afirma la
existencia de valores universales, validos en todo momento histérico e
independientes del sujeto.

V. P. Tugérinov (26) en la misma obra indicada , dice que “los valores son
objetos, fendbmenos y propiedades necesarias (indispensables, Utiles,
agradables) a personas de una determinada sociedad, clase o individuo por
separado, como medios de satisfaccion de sus necesidades e intereses; los



29

valores son también ideas y estimulos que actian como normas, objetivos o
ideales”.

Por su parte, R. G. KIETJUDOV (27), define el valor desde el punto de
vista sociolégico, como”...la propiedad social de las cosas y fenobmenos del
mundo objetivo que sirve para satisfacer las necesidades humanas y que ha
surgido como resultado de la practica productiva y social de la sociedad
humana”.

Los valores son productos humanos como cualquiera de las creaciones
culturales. Los valores se han generado por la interaccion social, se conservan y
se modifican por la accidon del hombre; significa esto que si no existiera la
sociedad y la persona que valora tampoco habria el problema del valor.

Los valores constituyen uno de los componentes ideol6gicos centrales de
la sociedad. Su aprendizaje tiene lugar por la imposicién del sistema total, de ahi
gue la naturaleza ideoldgica de la educacién, nunca le abandonara.

Los grupos primarios, son los lugares de instalacion o introyeccion
valorativa; quienes aprenden sus valores no discuten sus vigencias, ni los ponen
en tela de juicio, sino aceptan por la fuerza grupal, el condicionamiento y la
imitacion. A ello se suma la accién ideologica de los medios de comunicacion,
nunca neutrales, jamas inmaculados que fungiendo objetividad e imparcialidad
son portadores solapados de mensajes y significados de los grandes intereses
dominantes.

Las organizaciones oficiales o aparatos ideologicos del Estado como lo
llama ALTHUSSER, como la familia, la escuela, los docentes, la iglesia, los
partidos politicos, etc., no hacen sino convalidar la transmision y la imposiciéon
de valores que a nivel de grupos, las clases y relaciones de dominacion-
dominados han fomentado; y son formulados explicitamente y elevados a la
categoria de fines legales de la educacion.

El tema del valor en educacion, no puede dejar de darse, mas por el
contrario merece un trato adecuado.

2.2. BASES CONCEPTUALES:
2.2.1. Clima organizacional: concepto.

Segun Alexis Goncalves, Clima Organizacional viene a ser “las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en un medio laboral”. En esta definicion el comportamiento del
trabajador no resulta de los factores organizacionales existentes, sino de
las percepciones que tiene el trabajador de estos factores. Pero estas
percepciones dependen de las actividades, interacciones y experiencias
gue cada miembro tenga con la empresa. Por esta razén se dice que el
clima organizacional refleja la interaccion existente entre caracteristicas
personales y organizacionales.

Para Robbins Stephen, Clima Organizacional es el “ambiente compuesto
de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su
desempeno”. Como podemos ver, esta definicion defiere de la de
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Goncalves, al considerar el ambiente como fuerza externa que ejerce
presion sobre el desempefio organizacional.

2.2.2. Caracteristicas del clima organizacional.

El clima organizacional se caracteriza por:

e Poseer un medio ambiente de trabajo.

e Las percepciones directas o indirectas de los trabajadores que  se
desempeiian en ese medio ambiente.

e El comportamiento laboral.

e Los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.

e El tiempo relativamente permanente.

¢ Un sistema interdependiente altamente dinamico.

2.2.3. Elementos del clima organizacional

Los elementos del clima organizacional, son entre otras las

siguientes:

a) El aspecto individual de los empleados en el que se consideran
actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje
y el strees que pueda sentir el empleado en la organizacion.

b) Los grupos dentro de la organizacion, su estructura, procesos.
Cohesion, normas, papeles.

c) La motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo.

d) Liderazgo, poder, politicas, influencia, estilo.

e) La estructura en sus macro y microdimensiones.

f) Los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de
remuneraciones, comunicacion y el proceso de toma de
decisiones.

Estos elementos determinan el rendimiento del personal en funcion del
alcance de los objetivos, satisfaccion en la carrera, calidad del trabajo, su
comportamiento dentro del grupo considerando el alcance de objetivos, la
moral, resultados y cohesion, desde el punto de vista de la organizacion
redundara en la produccion, eficacia, satisfaccion, adaptacion, desarrollo,
supervivencia y ausentismo.

2.2.4. Escalas del clima organizacional
Segun Litwin y Stinger, las escalas del clima organizacional son:

1°- ESTRUCTURA: Esta escala representa la percepciéon que tienen los
miembros de la organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desempefio de su labor. El resultado positivo o0 negativo, estara dado en la
medida que la organizacion ponga énfasis en la burocracia, versus el énfasis
puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o
jerarquizado.

2°.- RESPONSABILIDAD (EMPOWERMENT): Es la percepcion que tienen los
miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionados a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de
tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber
con certeza cual es su trabajo y cual es su funcion dentro de la organizacion.
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3°.- RECOMPENSA: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta dimension puede generar
un clima apropiado en la organizacién, pero siempre y cuando no se castigue
sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le
incentive a mejorar en el mediano plazo.

4° - DESAFIO: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion
tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el
desempefio de su labor. Es la medida en que la organizacién promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. Los
desafios ayudardn a mantener un clima competitivo, necesario en toda
organizacion.

5°.- RELACIONES: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se
generan dentro y fuera de la organizacion, entendiendo que existen dos clases
de grupos dentro de toda organizacion. Los grupos formales, que forman parte
de la estructura jerarquica de la organizacion y los grupos informales, que se
generan a partir de la relacion de amistad, que se puede dar entre los miembros
de una organizacion.

6°.- COOPERACION: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles
superiores como inferiores.

7°.- ESTANDARES: Esta dimension habla de cémo los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la productividad de
la organizacion.

8°.- CONFLICTO: Es el sentimiento en que los miembros de la organizacion
tanto pares como superiores, aceptan oir opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

9°.- IDENTIDAD: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
Otros autores sugieren que se puede medir el clima organizacional por medio de
las siguientes dimensiones:

1.- Actitudes hacia la compafia y la gerencia de la empresa.

2.- Actitudes hacia las oportunidades de ascenso.

3.- Actitudes hacia el contenido del puesto.

4.- Actitudes hacia la supervision.

5.- Actitudes hacia las recompensas financieras.

6.- Actitudes hacia las condiciones de trabajo.

7.- Actitudes hacia los comparieros de trabajo.
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2.2.5. Importancia del clima organizacional
El clima organizacional en la administracion de la empresa es importante,
porque permite:

eReformular la serie de ideas que han regido los paradigmas
organizacionales (homogeneizadores, universalistas y lineales) con la
finalidad de mejorar la marcha de la empresa y por ende de la sociedad.

e Utilizar la convergencia multidisciplinaria en conocimientos y metodologia
de Sociologia, Antropologia y Psicologia en provecho de los estudios
organizacionales.

e Crear un estilo propio de gestién, con base en el reconocimiento de los
diversos procesos culturales del pais y de las estrategias de desarrollo para
lograr la productividad y la calidad desde una perspectiva integral y
desechar asi la idea de que somos un pais (continente) productor de mano
de obra barata.

e Elaborar y transmitir simbolos de identidad individual y social para la
construccion de una comunidad latinoamericana moderna en momentos de
crisis y cuestionamientos de la modernidad occidental.

e Emprender estudios de diagndstico de los diversos tipos de organizacion
gue existen como expresion de la cultura que representan para descubrir
gue factores han contribuido a su éxito y hasta donde es posible su
recreacion en otros espacios y tiempos.

e Estudiar y evaluar los programas de formacion de los nuevos gerentes.

e Revisar la estructura social existente y la creacion de modelos y
realidades organizacionales de complementariedad Yy colaboracion
conjunta, que promueva una cultura emergente ante un sistema social,
economico y cultural altamente dominador y depredador del habitat.

e Cuestionar la operacion y los resultados organizacionales de las
empresas que surgieron bajo parametros de la gestion funcional, positivista
y racional, por ser inadecuados para el desarrollo integral de los mismos

2.2.6. Breve historia de la gestion educativa
La gestion educativa es una disciplina que apenas tienen 45 afios de
existencia. Aparecié en los afios 60 en los EE.UU., en los 70 en Reyno
Unido y en los 80 en América Latina, por lo que tiene un bajo nivel de
especificidad y de estructuracion.

La gestibn educativa no es una disciplina puramente tedrica sino
también aplicada de los principios generales de la gestion y de la
educacion en la que la dimension politica esta inscrita en su practica.
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En nuestros tiempos, la préactica est4d altamente influenciada por el
discurso de la politica educativa y los esfuerzos desplegados en la
ejecucion de las politicas educativas.

Entonces para” comprender la naturaleza del area de la gestion educativa
es necesario:

1° Conocer los planteamientos tedricos existentes en las disciplinas
madres que la generan y la contienen: el area de la gestion y el area de la
educacion; y

2° Entender el sentido y los contenidos de las politicas educativas”.

Definicion del término gestion

Hay distintas maneras de concebir la gestién, segin sea el objeto de
estudio y los procesos involucrados. En ese sentido, la gestion trata de la
accion humana. La gestion es la que tiene ver con los componentes de
una organizacion en cuanto a sus arreglos institucionales, la articulacion
de recursos, los objetivos y la interaccion entre personas.

La gestion desde el punto de vista de la movilizacion de recursos es “la
capacidad de generar una relacion adecuada entre la estructura, la
estrategia, los sistemas, el estilo, las capacidades, la gente, y los
objetivos superiores de la organizacion considerada”. Dicho de otro
modo, es “la capacidad de articular los recursos de que se disponen para
lograr lo que se desea”.

La gestion desde el punto de vista de la supervivencia de una
organizacion desde sus procesos, es “la generacion y manutencion de
recursos y procesos en una organizacion para que ocurra lo que se ha
decidido que ocurra”.

Desde la perspectiva centrada en la interaccion de los miembros de una
organizacion, la gestion toma distintas definiciones. En esta perspectiva
las personas actuan en funcion de la representacion que ellos tienen del
contexto en el cual operan. Por ejemplo, AGRYSS y SCHON (1978)
dicen que “la accién en una organizacion es una accién deliberada, es
decir con conocimiento, que refleja normas, estrategias y supuestos o
modelos del mundo en el cual se opera”.De ahi que podamos decir que
gestion es “la capacidad de articular representaciones mentales de los
miembros de una organizacion”

El otro enfoque es el linguistico,_por el cual las personas se movilizan
mediante compromisos adquiridos en la conversacion. En este sentid la
gestion es “la capacidad de generar y mantener conversaciones para la
accion”.

Desde el punto de vista de los procesos, la gestion estd vinculada al
aprendizaje. En ese sentido uno de los articulos que mas impacto ha
tenido en la reflexion acerca de estas materias fue publicado en 1988 en
el HARVARD BUSINESS REVIEW por ARIE de GEUS intitulado



34

“Planning as learning”. En él, la gestion es concebida como “un proceso
de aprendizaje de la adecuada relaciobn entre estructura, estrategia,
sistemas, estilo, capacidades, gente y objetivos superiores, tanto hacia el
interior de la organizacion como hacia el entorno”. En esta misma linea,
PETER SENGE, en la Quinta Disciplina, define el aprendizaje como “el
proceso de expansion de las capacidades de lograr lo que deseamos
lograr”. El aprendizaje visto asi, es no solo una elaboracion personal, sino
gue se constituye y se verifica en la accion. Por lo tanto, la gestion de una
organizacion concebida como proceso de aprendizaje continuo es un
proceso de aprendizaje orientado a la supervivencia de una organizacion
mediante una articulacion constante con el entorno o el contexto.

Como podemos notar, en las distintas visiones de la gestion educativa,
esta el tema de aprendizaje, el aprendizaje continuo, la generacién de
valores, la vision compartida, las interacciones y las representaciones
mentales.

Ademas, de las distintas visiones de gestion, es conveniente aclarar los
conceptos de gestion y administracion educativa. En USA el término
usado con mayor frecuencia es el de “administracion”.De ahi que en las
carreras universitarias y revistas especializadas sea utilizado dicho
término, por ejemplo en The Educational Administation Journal (la revista
de Administracion educacional). En cambio en Inglaterra el término
utilizado es el de “management” o gestion. De ahi que los cursos
universitarios al respecto sean de gestién educacional.

En América Latina, se ha pasado de la perspectiva de la administracion al
de la gestion. Hasta fines de los afilos 80 existieron en régimen de
sistemas educativos centralizados dos corrientes cercanos al de gestion:
por una parte el de Planificacién en donde existian sujetos encargados de
planificar y por otra la administracion en donde habian sujetos
encargados de administrar o ejecutar los planes. Esta practica ha sido
superada por el proceso de descentralizacion, que cambia las
competencias de gestion de los actores involucrados.

El término gestion es mas genérico que administracion. Por eso, las
personas que tienen la responsabilidad de conducir o dirigir una
institucion, una empresa tienen que planificar y ejecutar el plan. Un
ejemplo claro de lo que afirmamos, lo realizan los directores de las
instituciones educativas, que para ejecutar un plan, tienen que realizar
una serie de operaciones de ajustes, tales como lograr la viabilidad
politica del plan, adecuar los recursos disponibles con las necesidades de
ejecucion del plan, determinar el nivel de competencias de las personas
para llevar adelante el plan; ya que el plan es so6lo una orientacién y no
una instruccién de ejecuciéon. En toda organizacion como las escuelas
existe el contexto interno y externo. El contexto externo esta constituido
por los padres o apoderados, las otras organizaciones sociales, la
economia que en torna a las escuelas, el sistema legal, el cultural o el
politico. Y el contexto interno lo constituyen los alumnos, docentes,
técnicos, auxiliares, Directivos, etc. En tal sentido la gestién educativa
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viene a ser la gestion del entorno interno orientado a lograr los objetivos
de la institucién educativa, cudl es, la formacion de los seres humanos
(alumnos).

Modelos de gestion

Los modelos de gestion pueden ser: el normativo, el prospectivo, el
estratégico, el estratégico situacional, calidad total, reingenieria y
comunicacional. Cada uno de ellos constituye una forma de responder a
las limitaciones que presenta el o los modelos anteriores, con la
aclaracion de que ninguno invalida a ninguno y mas bien representa un
avance respecto al otro, generando una acumulacion teorica e
instrumental. Tal como ocurre por ejemplo en Fisica con el modelo
newtoniano que es valido en cierta medida pero es limitado en sus
explicaciones al ser confrontado con el modelo cuéntico, lo que significa
gue cada modelo tiene su &mbito de efectividad.

En los afos cincuenta y sesenta hasta inicios de los setenta, la
planificacion en la regidbn estuvo dominada por la visidn
“‘normativa”.Iniciandose en esta época los planes nacionales de desarrollo
y consiguientemente los planes nacionales de desarrollo educativo, bajo
la influencia preponderante de la OCDE, y CEPAL, y en particular de
Jorge Ahumada en el ILPES.

LA VISION NORMATIVA se constituye en un esfuerzo de introducir la
racionalidad en el ejercicio de gobierno en sus intentos de alcanzar el
futuro desde las acciones del presente. La visidbn normativa se construye
a partir de técnicas de proyeccion de tendencias a mediano plazo y su
consiguiente programacion.

La vision normativa expresa una vision lineal del futuro. Desde el punto
de vista teorico, en esta perspectiva, el futuro es Unico y cierto. Desde el
punto de vista técnico la planificacion consiste en la aplicacion de técnicas
de proyeccion del presente hacia el futuro.

Este modelo es la expresion del modelo racionalista weberiano, con un
alto nivel de abstraccion. Desde el punto de vista cultural, esta vision se
relaciona muy bien con la cultura normativa y verticalista del sistema
educativo tradicional.

EN LA VISION PROSPECTIVA, el futuro no se explica necesariamente
sélo por el pasado. También intervienen las imagenes del futuro que se
imprimen en el presente y que, en consecuencia, lo orientan. De esta
manera, el futuro es previsible a través de la construccion de escenarios.
Pero, al mismo tiempo se concibe multiples escenarios del futuro, se esta
diciendo que el futuro es también mdltiple, y por ende incierto. Como
podemos observar, se ha pasado de un futuro Unico y cierto, a un futuro
multiple e incierto

El representante mas visible de la planificacién con “criterio prospectivo”,
es MICHEL GODET, que formaliz6 el método de los escenarios.
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Desde el punto de vista metodologico, los escenarios se construyen a
través de la técnica de matrices de relaciones e impacto entre variables.
Desde mediados de los setenta, la vision de alternativas posibles se
refuerza, con el inicio de estudios comparativos y de programas
regionales, como por ejemplo el PREDE asociados a la OEA o el
Proyecto Principal de Educacion asociados con la UNESCO. En estos
proyectos los planificadores tuvieron la posibilidad de encontrarse,
comparar posturas, modelos, estrategias y resultados. Es, interesante
notar en este periodo los resultados de la investigacion ligados a la
planificacion.

Este modelo mantiene la perspectiva racionalista fundamentada en la
proyeccion como técnica. El manejo financiero sigue siendo el elemento
predominante y en las decisiones sobre opciones y proyectos alternativos
predomina el criterio costo-beneficio.

Los principales tedricos de la idea de la estrategia fueron: ACKOFF,
ANSOFF, PORTER y STEINER. Segun, ellos_la gestién estratégica
consiste en la capacidad de articular los recursos que posee una
organizacion: humanos, técnicos, materiales y financieros (ANSOFF).
Con la crisis de los afios ochenta se acentta la tendencia de vincular las
consideraciones economicas a la planificacion y la gestion,
consideraciones que estaban ausentes en la década de los setenta. Con
la crisis se introducen los elementos de programacion presupuestaria en
las unidades rectoras, que era en lo que se habian convertido las
unidades de planificacién debido al recorte de presupuesto. El enfoque de
gestion estratégico permitid que las organizaciones tengan presencia y
permanencia en un contexto cambiante. Pero, fue sdlo a inicios de los
afios noventa que se empezo6 a considerar este enfoque en la practica de
la planificacion y de la gestidn en el ambito de la educacion.

En términos tedricos, CARLOS MATUS, introdujo a la planificacion
estratégica la dimension situacional, o de la viabilidad de las politicas:
técnica, econOmica, organizativa e institucional. Para MATUS, una
situacion es donde esta situado algo. Ese algo es el actor y la accion.
Accion y situacion conforman un sistema complejo con el actor. La
realidad adquiere caracter de situacion con relacion al actor y a la accion
de éste. Por eso, una realidad es al mismo tiempo muchas situaciones,
dependiendo de cémo esta situado el actor y cual es su situacién. Por lo
gue en una realidad se plantean muchas viabilidades. De ahi que a inicios
de los noventa predominaba el criterio de buscar acuerdos, consensos
como criterio de gestion de los sistemas educativos.

En términos operativos, con la gestion estratégica se inicia un triple
desplazamiento:
1° La escasez de recursos hace de la planificacion, un ejercicio de
técnica presupuestaria.
2° La existencia de una preocupacién por conducir la politica del
proceso, a través de la concertacion.
3° La fragmentacion del proceso de planificacion y de la gestidén en
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acciones que  ocurren en diversos lugares del sistema,
guebrandose el proceso integrador de la planificacion y
multiplicandose, en consecuencia, los lugares y las entidades
planificadoras.

En el objetivo de la gestion se determinan otras unidades de gestion
caracterizados por tener la competencia de determinar sus propios
objetivos y asignacion de recursos. Este proceso ha sido el de la
descentralizacion educativa.

EL MODELO DE LA CALIDAD TOTAL surgi6 con el éxito de Japon en el
contexto de la economia mundial, centrandose desde entonces la
atencion por conocer sus causas. Los teéricos que inspiraron cambios en
la organizacién del trabajo en Japo6n fueron los americanos EDWARD
DEMING y JOSEPH JURAN, quienes en la década del cincuenta,
propusieron la filosofia de la calidad en la organizacion del trabajo. Ante
tal hecho la preocupacion por la calidad educativa se traslada a los
EE.UU. en la década de los ochenta y en Latinoamérica a inicios del
noventa.

La vision de la calidad al interior de la organizacion implica planificar,
controlar y mejorar continuamente los procesos, siendo asi, sus
componentes centrales son por una parte los usuarios y sus necesidades,
el disefio de normas y estandares de calidad, el disefio de procesos que
conduzcan hacia la calidad, la mejora continua de los distintos procesos y
la reduccion de los margenes de errores y por otra la preocupacion de
generar compromisos de calidad.

En educacién el tema de calidad genera dos hechos de importancia: por
una parte la existencia del usuario con derecho a exigir un servicio de
calidad de acuerdo a sus necesidades y por otra, la preocupacion por el
resultado del proceso educativo, para que los usuarios puedan ver y
emitir juicios acerca de la calidad.

Lo que busca la gestidon de la calidad total en educaciéon es mejorar los
procesos educativos, disminuir la burocracia, disminuir los costos, mayor
flexibilidad administrativa y operacional, aprendizaje continuo, aumento de
productividad, creatividad en los 