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Resumen

En el presente trabajo de investigacion se asume que en el clima laboral cumple
un importante rol el liderazgo institucional, considerando que de la conduccion
del sistema administrativo depende el logro de los propositos institucionales, y la
satisfaccion de los expectativas laborales de los actores sociales, El tipo de
investigacion es descriptiva, no experimental y prospectiva, La poblacion
muestral comprende 23 docentes de la Institucion Educativa “San Lorenzo” del
distrito deSdcota, de la region Cajamarca. Entre los resultados se tiene que en lo
referente a la participacion y comunicacion institucional el 61% de los docentes
no cuentan con acceso de informacion para cumplir con el trabajo institucional y
académico; y el65% afirma que la gestién no es clara, y no invita a la participacion
docente en las actividades institucionales. Se infiere que existen ciertos aspectos de
exclusion de algunosdocentes, sea en el aspecto de las TICs o de participar en los
acontecimientos institucionales. Entre las conclusiones se tiene que las estrategias de
buenas relacioneshumanas basadas en el trabajo en equipo y los valores morales,
tienden alfortalecimiento de los lazos de amistad y confianza entre los docentes de la

instituciéneducativa.

Palabras clave: Gestién institucional, buenas relaciones humanas, clima laboral,

trabajo cooperativo.



Abstract

In this research work, it is assumed that institutional leadership plays an important
role in the work environment, considering that the achievement of institutional
purposes and the satisfaction of the work expectations of social actors depend on
the management of the administrative system. type of research is descriptive, not
experimental and prospective. The sample population includes 23 teachers from
the Educational Institution "San Lorenzo" of the district of Socota, Cajamarca

region. Among the results, it is necessary to refer to

to participation and institutional communication, 61% of teachers do not have
access to information to carry out institutional and academic work; and 65%
affirm that the management is not clear, and does not invite teacher participation
in institutional activities. It is inferred that there are certain aspects of exclusion
of some teachers, either in the aspect of ICTs or participating in institutional
events. Among the conclusions is that the strategies of good human relations
based on teamwork and moral values tend to strengthen the bonds of friendship

and trust between the teachers of the educational institution.

Keywords: Institutional management, good human relations, work environment,

cooperative work.
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Introduccion

Desde diversos enfoques tedricos sobre, de acuerdo a Lopez (2007) el “liderazgo
y el comportamiento humano; se sefiala, que el éxito de las organizaciones,
depende de los administradores, gerentes o lideres” (p. 67), es decir son los
gestores, los lideres de las organizaciones. El lider permitira, por un lado, lograr
los propdsitos institucionales, y la satisfaccion de los usuarios; Como dice
Goncalvez, J. (2000) “por otro lado, considerar que en toda organizacion existe
un elemento que va a condicionar la consecucion de las metas trazadas. Este
elemento es el denominado clima organizacional” (p. 56). A su vez, Stogdill, R.

(2001) agrega que el clima laboral

Estd intimamente relacionado con la motivacion, el trabajo en equipo y el
liderazgo; este constructo, constituye el conjunto de propiedades del ambiente
laboral que se han percibido directa e indirectamente por los docentes,
secretarias y directivas como una fuerza que influye directamente en la
motivacion, el trabajo en equipo y liderazgo que existe en los funcionarios. (p.
39).

Lépez, C. y Cardona, F. (2007) sostienen

Que es importante que el gestor de la organizacion conozca y precise a través
de el diagndstico situacional los factores que influyen en el comportamiento
de los docentes, cual es su percepcién acerca de su clima o ambiente laboral.
A esta percepcion acerca de la institucion educativa y de la accién directiva se
le conoce como clima organizacional, cuyos hallazgos permiten orientar a
directores como docentes, en aspectos vinculados al estilo de liderazgo
transformacional, asi como al clima organizacional, lo cual permite cumplir

con lamision y la vision organizacional, optimizando la calidad educativa.

En el ambito del sistema educativo peruano, estudios realizados como el de
Morocho, L. M. (2010) “establece que en las instituciones educativas de la ciudad
satelite Santa Rosa en el Callao, existe relacion entre el liderazgo transformacional

y el clima organizacional” (p. 87). Por otra parte, Montenegro (2005) describe

El clima laboral en 6 instituciones de el Cercado de Lima, como

organizaciones con el clima laboral inadecuado entre los docentes y entre el
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director. Sostiene que la relacién entre los docentes nombrados y los
contratados es la de clima laboral parsimonioso, distante en la comunicacion;
afirma que la existencia de grupos de docentes con ciertos conflictos, generan
clima no cooperativo, no propiciando adecuado ambiente laboral. (p. 78).

En lo que concierne a la institucion educativa San Lorenzo de el distrito de Socota,
provincia de Cutervo, region Cajamarca, “se puede percibir que las relaciones
interpersonales entre los docentes son en algunos momentos asperas y regidas por
un marco de apariencia formal, con marcado individualismo, y escasa
identificacion institucional; existe escasa cultura de colaboracion y participacion
docente en las actividades institucionales, asimismo, se percibe indiferencia por
los problemas y necesidades institucionales, sean éstos académicos, de gestion,
politicos, etc.; la gestion tiene una tendencia al centralismo con escasa

participacion docente en la toma de decisiones institucionales”.

En este escenario es que planteamos el siguiente problema de la investigacion:
¢Coémo influyen las estrategias de gestion transformacional en la mejora del clima
laboral en la Instituciéon Educativa “;San Lorenzo” del distrito de Sdcota, de la

regién Cajamarca?

Objetivo general: Disefar estrategias de gestion transformacional en la mejora
del clima laboral en la Institucion Educativa “San Lorenzo” del distrito de Sdcota,

de la region Cajamarca
Objetivos especificos:

-Desarrollar el diagnoéstico situacional a fin de conocer las opiniones de los
docentes acerca de las caracterisiticas que presenta el clima institucional en la

Institucién Educativa “San Lorenzo” del distrito de Sécota

Generar practicas y reflexiones utiles a traves de los talleres de buenas relaciones

humanas a fin de para mejorar el clima laboral en la Institucion Educativa.

eFomentar las relaciones interpersonales y la participacion de los actores sociales

en la toma de decisiones, en relacion a problemas y situaciones institucionales

12



eDisefiar estrategias de gestion desde el modelo transformacional con la finalidad
de mejorar el clima laboral en la Institucion Educativa “San Lorenzo” del distrito

de Socota.

Este trabajo de investigacion esta enfocado mediante capitulos, en donde la
primera parte se revelan la fundamentacion tedrica, de acuerdo al problema
planteado. Luego en el segundo capitulo se revelan el disefio de la tesis como los
resultados y discusion. Luego en el tercer capitulo se revelan la propuesta con sus
objetivos y plan de intervevcion. Finalmente, el capitulo cuarto las conclusiones
y capitulo cinco las siguientes recomendaciones.

El autor

13



Capitulo |
Disefio Teorico
1.1.-Antecedentes
Internacionales

De acuerdo a los estudios realizados en un contexto internacional, por autores

como Espinoza, M. & Jimenez, A. (2019) describen:

Mide el clima organizacional percibido por los docentes y establece que la
existencia de diferencias cuando se analizan los resultados por género. La
herramienta se elabor6 tomando en cuenta dos factores: las dimensiones que
son evaluadas con mayor frecuencia por instrumentos psicométricos
validados de medicion del clima organizacional y los parametros que
determinan discriminacion laboral por género establecidos en el Modelo de
Equidad de Género. Concluye que existe una baja participacion de mujeres
gue desempefian labores de docencia y un menor porcentaje de contratos con
nombramiento; existen diferencias marcadas en cuanto a sueldos y acceso a
posiciones de poder; ninguna mujer gana mas que la media de hombres y no
hay mujeres en puestos directivos. (p. 67).

En la presente investigacion sobre la percepcion de los acotres sociales sobre el
clima organizacional en las organizaciones educativas, De acuerdo a Gonzélez
(2006) constato:

Que el 50% de los docentes percibian que el clima organizacional real en los
centros educativos era autoritario, mientras que el otro 50% consideraba que
era participativo. Por otro lado, el 58 % de los profesores establecian que el
clima ideal para la institucion era el participativo pleno, mientras que el 42%
consideraba el participativo consultivo como clima ideal.

Como objetivo, estudiar la influencia que ejerce el liderazgo sobre el clima

organizacional en instituciones educativas de Puebla- México.Segun Corona
(2006) se planted:

Entre sus resultados encontré que el liderazgo autoritario generaba clima
organizacional inadecuado, y a su vez generaba mayor produccién docente
a nivel pedagdgico; afirma que el liderazgo democréatico orientaba hacia
clima organizacional, un tanto distendido, generando creatividad en los
docentes; sin embargo, dice que existe una correlacién moderada entre el
liderazgo democrético y el clima organizacional participativo. (p. 97).
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Por otra parte, Castrillén (2005) en su estudio

Acerca de el clima organizacional en instituciones educativas privadas y
publicas. Percibe que existe una orientacion positiva y favorable del clima
organizacional, en relacion a los directivos, entre los docentes y el personal
administrativo, siendo la politica comunicacional la que influia en el clima
de la organizacion; sin embargo, a nivel de instituciones educativas publicas,
era la politica comunicacional y la falta de liderazgo, la que orienta el clima
organizacional a presentarse de manera inadecuada, un tanto hostil y
receloso, con desconfianza.

Por su lado, Jiménez, D. & Jimenez, E. (2016) plantearon como

Objetivo es determinar de qué manera el clima laboral esta afectando el
grado de satisfaccion laboral del empleado en la empresa y determinar los
niveles de liderazgo, Motivacion, Reciprocidad, Participacion y Satisfaccion
Laboral; En el analisis se detecta que la mayoria de variables, en especial
atencion en el &rea de administracion, se sitGa con mas bajo promedio y en
todas sus subvariables se presentan como no satisfactorias. (p. 104)

Por otra parte, Mejia, M. (2015) se traza como objetivo

Identificar las relaciones entre los principales factores del clima
organizacional, siendo una herramienta clave para crear la ventaja
competitiva en cuanto a la calidad de su servicio. Dice que en todo trabajo
debe implicar un alto grado de compromiso, el cual puede ser logrado a
través de un clima laboral de la direccion hacia sus trabajadores. Concluye
en la importancia de un buen clima laboral ya que como pudimos observar
va muy de la mano con el compromiso en la organizacion, por lo que se tiene
que trabajar en el clima de la institucion para tener personas mas
comprometidas a la institucion. (p. 87)

Nacionales

Morocho, L. M. 2010, se trazé como proposito establecer la relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima organizacional en las instituciones Segun el
autor Morocho (2010) “educativas de la ciudad Satélite Santa Rosa, Region
Callao. Entre sus concluisones figura que existe correlacion positiva moderada y
significativa entre liderazgo transformacional y el clima organizacional en
general” (p. 67). Por otra parte, Rincon (2005) al relacionar “el estilo de liderazgo
de el director y el desempefio de docentes de el Valle del Chumbao de la Provincia
de Andahuaylas, concluye que el estilo de liderazgo del director de tipo no
directive, afectaba el desempefio docente” (p. 45). Ademas “encontré que existe

correlacion entre el estilo de liderazgo y el desempefio docente; agrega incluso,
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que el estilo de liderazgo asumido por el director afectaba los momentos de
planificacion, ejecucion y evaluacion del desempefio docente”. Desde otra
perspectiva, Montenegro (2005) al describer el clima laboral en diversas
instituciones educativas de Lima, percibio que el “clima laboral era inadecuado
entre los docentes y entre el director. Manifiesta que la relacion entre docentes
nombrados y contratados, si bien mantenian cierto clima laboral parsimonioso,
era distante en la comunicacion; afirma que la existencia de grupos de docentes
con ciertos conflictos, generaban clima no cooperativo, propiciando con ello
inadecuado ambiente laboral” (p. 56). Carbajal, M. 2015. Plantea

Que el enfoque humanista se debe priorizar sobre todo por los aspectos
psicolégicos y socioldgicos, resultados que nos lleva a concluir que los
docentes de la Red Educativa Manos Unidas, deben priorizar estrategias que
les permita desarrollar las habilidades sociales. Afirma que la falta de
estrategias de resolucion de conflictos no permite que exista un clima
institucional, los docentes no muestran su predisposicion para mejorar las
relaciones humanas y la falta de liderazgo de los directores de las
instituciones educativas asociadas a la red. La propuesta del programa de
estrategias de resolucién de conflictos recoge toda esta problematica y
propone estrategias para mejorar cada una de estas deficiencias o factores
que generan el mal clima institucional, la propuesta en si es un conjunto de
estrategias las cuales han sido elaboradas teniendo en cuenta el marco teérico
cientifico que se relaciona con el manejo del clima institucional en una
organizacion. (p. 76).
Por otra parte, Mallqui, R. (2016) se plante6 como objetivo

El determinar la relacion existente entre las relaciones interpersonales y el
clima organizacional percibido por los docentes del instituto Superior
Pablico Honorio Delgado Espinoza — Cayma Arequipa. Una de las
conclusiones mas resaltantes en éste trabajo de investigacion es que el nivel
de Relaciones interpersonales percibido por los docentes de el Instituto
Honorio Delgado Espinoza se cataloga medianamente confiable y lo
representa el 50% de los docentes. (p. 67)

Por otra parte, Ramirez, M. 2020, considera que “el personal administrativo de la
municipalidad distrital de Motupe es poco confiable entre si; asi mismo el trato
que recibe por parte de los superiores no es bueno, es muy regular, sin embargo

respeta las opiniones de los demas, aun cuando se equivoque” (p. 68).

16



1.2.- Base Tedrica

1.2.1.- Teoria del liderazgo transformacional.

Burns (1985) fue el “investigador que introdujo inicialmente el concepto de
liderazgo transformador, en el cual establece que el liderazgo transformacional es
cuando el lider considera los méas altos valores morales para guiar a sus seguidores
hacia proposito elevado” (p. 69). Burns (1985) refiere “el lider moviliza a los
suyos hacia los niveles mas altos de moralidad y motivacion. El liderazgo
transformacional se define como aquel modelo que pone el foco en el desarrollo
de la autoestima de los empleados o miembros del equipo” (p. 99).

Segun Bass, el liderazgo transformacional tiene una constitucion de cuatro
elementos o criterios como:

Carisma o Influencia ldealizada: El lider tiene claro su conjunto de valores
que respeta en todo momento, mostrando un comportamiento ejemplar. De
esta forma aparece como modelo a imitar ante sus seguidores. Inspiracion o
Motivacion Inspiracional: El lider articula una vision a futuro optimista, de
forma que consigue inspirar y motivar a sus seguidores. Estimulacion
Intelectual: también sabe como estimular la creatividad y anima a sus
seguidores a buscar nuevas soluciones, 0 nuevas formas de hacer las cosas,
en beneficio de la organizacién. Consideracion Individual. El lider sabe
apreciar la aportacion individual de cada uno de los miembros del equipo al
objetivo global, consiguiendo motivar a sus seguidores con el
reconocimiento. (p. 59).

Esta teoria de acuerdo a Stogdill (2001) plantea

El lider inspira a sus seguidores y logra trascender hacia ellos sus intereses
personales relacionados con los objetivos de la organizacion, siendo capaz
de tener efecto profundo y extraordinario en sus subalternos. El lider
transformador no acepta el estado de las cosas, sino que se esfuerza
apasionadamente por cambiarlo, transformando las aspiraciones, los ideales,
las motivaciones y los valores de sus seguidores. (p. 58).

Alrededor de este constructo, existen muchas definiciones, entre las cuales
tenemos a Stogdill (2001) “lo define como el proceso de dirigir las actividades
laborales de los miembros de grupo y de influir en ellos mismos”. Para Stodgill
“esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes. En primer término, el
liderazgo involucra a otras personas: los empleados o seguidores, quienes por
voluntad propia aceptan las d6rdenes del lider” (p. 102). En segundo término,

Stogdill (2001) lo plantea:
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El liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder entre los
lideres y los miembros del grupo. Esto implica que si bien los
miembros del grupo carecen del poder que tiene el lider, es el grupo
el que la da forma al poder del lider, a través de las diferentes
actividades y de distintas maneras al interior de la organizacion.

En tercer término, Stodgill (2001) “sostiene que el liderazgo es la capacidad para
utilizar las diferentes formas que tiene el poder para influir en el comportamiento
de los seguidores, de diferentes maneras” (p. 106). Por su parte, Chiavenato
(2006) sostiene “que el liderazgo, es la influencia interpersonal ejercida en una
situacion, donde se establece un sistema intercomunicacional con los

colaboradores, a fin de conseguir las metas organizacionale” (pag. 56).

1.2.1.1.- Dimensiones del liderazgo transformacional

Galvan (2006), basandose en Bass (1985) establece la existencia de estrategias,
conductas y practicas de tipo de liderazgo transformacional, manifestando las
siguientes dimensiones:

El primero es el denominado carisma, el lider transformacional posee
prestigio ganado por su buen hacer que le confiere respeto y autoridad y le
permite entusiasmar y transmitir confianza a sus colaboradores. El segundo
de ellos, la consideracién individual, consiste en dedicar tiempo y atencion
a las necesidades y diferencias individuales de los seguidores. El tercero, es
la estimulacion intelectual. Para Bass es la dimensién que parte de el
principio de que sus colaboradores son gente inteligente. El cuarto
componente es la motivacion inspiracional, establecida como la capacidad
de innovacion y creatividad, es una de las caracteristicas propias de el lider
transformador. El quinto es la tolerancia psicolégica. Fundamental que el
lider no solo posea, sino que manifieste grandes dosis de sentido de humor,
que atempera y relativiza las situaciones de conflicto y de tension. (p. 89).
Sexto componente es la cultura de la participacion, para Leithwood (1999)

El lider crea condiciones para que sus seguidores colaboren con él. El
séptimo componente, es el cual el lider directivo desarrolla un rol simbélico
de autoridad que le permite ser el representante institucional de la
organizacion y, como tal, debe dar el ejemplo de trabajo duro, disponibilidad
y honestidad en sus actuaciones. (p. 78).

Octavo componente es la influencia idealizada, Fischman (2005) “refiere que el

lider debe ser modelo para sus seguidores” (p. 75).
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1.2.2.- El clima organizacional segin R. Likert

R. Likert (1946) psicélogo norteamericano, realizd una serie de investigaciones
pretendiendo explicar el liderazgo. Dichos estudios se realizaron inicialmente con

Empleados de oficina de una gran empresa aseguradora; observo gue habia
diferentes estilos de liderazgo asociados a diversos niveles de productividad.
Los departamentos en los que habia mayor productividad eran dirigidos con
estilos diferentes de aquellos cuyo indice era menor. Las caracteristicas
béasicas en los departamentos con productividad mas elevada eran que los
supervisores delegaban mas autoridad, ejercian una supervisién mas flexible
y mostraban interés por la vida personal y bienestar de sus subordinados.
Likert concluyd que los supervisores que se orientaban hacia un mayor
interés por sus subordinados mas que por la tarea, eran superiores en
productividad que los que anteponian el interés por la tarea, por lo cual sus
subordinados mostraban una moral mas baja y menos satisfaccion por su
trabajo. Likert, sostiene que el ambiente organizacional de trabajo grupal o
nivel jerarquico especifico esta determinado basicamente por la conducta de
los lideres de los niveles superiores. Dicha conducta es la influencia méas
importante. (p. 67).

En esa perspectiva, Likert (1968) para el liderazgo, propuso un modelo de estudio
de la conducta del lider basado en los Sistemas de Administracion, que describen

los diferentes tipos de lider.

El sistema 1, corresponde al lider que dirige autoritariamente y busca
explotar a los subordinados. El superior que administra mediante el sistema
2 es también autoritario pero paternalista al mismo tiempo; pues controla a
sus subordinados en forma estricta y nunca delega autoridad. Sin embargo,
les “da palmaditas en la espalda” y, aparentemente, “hace lo que es mejor
para ellos”, Bajo el sistema de administracion 3, el jefe sigue una conducta
de tipo consultivo, pide a sus subordinados que participen opinando sobre
las decisiones, pero él se reserva el derecho de tomar la decisién final. El
jefe que sigue el estilo 4 usa un estilo democratico, da algunas instrucciones
a los subordinados, pero les permite participar plenamente y la decision se
toma con base en el consenso o por mayoria. Dice que la capacidad para
ejercer esta influencia disminuye a medida que se desciende en la escala
jerarquica, pero en la misma medida, es mayor la influencia del ambiente
organizacional.

R. Likert (1946) propuso los siguientes factores para el estudio del clima en las
organizaciones como: “Flujo de comunicacion. Practica de toma de decisiones. Interés

por las personas. Influencia en el departamento. Excelencia tecnoldgica. Motivacion”
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1.2.3.- Factores del clima organizacional segun Litwin & Stinger

Litwin y Stringer (1968) conceptlan el clima organizacional

Un ambiente laboral ameno, con una cultura empresarial que promueve el
sentido de pertenencia y el compromiso con las tareas; asumen que el mejor
desempefio de los trabajadores, tiene una relacion directa con el ambiente
que gira a su alrededor. Manifiestan que el clima organizacional guarda una
relacion directa en la determinacion de la cultura organizacional de la
organiacion; entendiendo a la Cultura Organizacional, como el patron
general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de
la organizacion. Asumen que el clima organizacional es el ambiente que se
vive en la organizacion en un momento determinado; en donde puede
resultar agradable o desagradable trabajar; o bien como la cualidad o
propiedad del ambiente general, que perciben o experimentan los miembros
de la organizacion, las que pueden ser de orden interno o externo y que
influyen en su comportamiento. Las percepciones y respuestas que abarca el
clima organizacional se originan en una gran variedad de factores; en esa
perspectiva, Litwin y Stinger, establecen nueve factores que repercuten en
la generacién del Clima Organizacional: estructura, responsabilidad,
recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estdndares, conflictos e
identidad. (p. 97)

Segun los autores como Litwin y Stringer (1968) conceptlan a la estructura:

Es la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las actividades de las
organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles
jerarquicos. Dependiendo de la organizacion que se asuma para efectos de
hacerla funcional, es necesario establecer las normas, reglas, politicas,
procedimientos, etc., que facilitan o dificultan el buen desarrollo de las
actividades en la organizacion, y a las que se ven enfrentados los
trabajadores en el desempefio de su labor. Su fundamento tiene una relacion
directa con la composicién orgénica, plasmada en el organigrama, y que
comunmente conocemos como Estructura Organizacional. La conformacion
de una adecuada estructura organizacional facilita o dificulta el flujo de las
comunicaciones, aspecto transcendental en cualquier tipo de comunidad que
aspire a convivir de la mejor manera

De acuerdo a los autores como Litwin y Stringer (1968) concepttan a la

responsabilidad.

Para cada uno de nosotros, independientemente del cargo que
ocupemos o del oficio que realicemos, si estamos desarrollando la
actividad que nos place hacer, nuestra labor siempre serd importante,
manteniendo la idea de que estamos aportando un grano de arena a la
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organizacion, y esa importancia la medimos con una relacion directa
vinculada con el grado de autonomia asignada, los desafios que
propone la actividad y el compromiso que asumamos con los mejores
resultados. La responsabilidad estd ligado a la autonomia en la
ejecucion de la actividad encomendada y guarda una estrecha relacion
con el tipo de supervisidn que se ejerza sobre las misiones dadas a los
trabajadores. (p.87)

Litwin y Stringer (1968) conceptian a la recompensa “Un salario justo y
apropiado, acorde con la actividad desarrollada, constituye el primer incentivo en
una relacién laboral. Es importante no olvidar que a pesar de que el salario justo

y los resultados del trabajo logren el equilibrio” (p. 47).

Litwin y Stringer (1968) conceptlan a los desafios: “En la medida que la
organizacion promueva la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los
objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un sano clima competitivo,

necesario en toda organizacion” (p. 89).

Litwin y Stringer (1968) conceptuan a las relaciones, lo que se fundamenta: “en
respeto interpersonal a todo nivel, el buen trato y la cooperacion, con sustento en
base a la efectividad, productividad, utilidad y obediencia, todo en limites
precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estres, acoso laboral” (p.
87).

De acuerdo a los autores Litwin y Stringer (1968) conceptuan a la cooperacion:
“Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y mantenimiento de
un espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes relacionados a su vez,

con los objetivos de la empresa” (p. 112).

Litwin y Stringer (1968) conceptiian a los estdndares: “En la medida que los
estandares sean fijados con sentido de racionalidad y ante todo de que puedan ser
logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para ello, los miembros del grupo

percibiran estos, con sentido de justicia o de equidad” (p. 45).

Litwin y Stringer (1968) conceptiian al conflicto: “El conflicto siempre sera
generado por las desavenencias entre los miembros de un grupo. Este sentimiento
bien podra ser generado por motivos diferentes: relacionados con el trabajo o bien

con lo social y podra darse entre trabajadores de un mismo nivel” (p. 72).
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Litwin y Stringer (1968) conceptlan a la identidad: “Hoy dia la conocemos como
Sentido de Pertenencia. Es el orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro
activo de ella y tener la sensacion de estar aportando sus esfuerzos por lograr los

objetivos de la organizacion” (p. 134).
1.3.-Bases conceptuales.

1.3.1.- Conceptualizacion de clima laboral

Wright, K. expresa que “el clima laboral es una cualidad relativamente
permanente del ambiente interno de una organizacién que: (a) experimentan sus
miembros, (b) influye en su comportamiento y (c) se puede describir en funcién
de los valores de un conjunto particular de caracteristicas (o actitudes) de la
organizacion”. Por otra parte, Martin (1999) menciona que: “El término clima, es
un concepto metaférico derivado de la metodologia, adquirio relevancia en el
ambito social cuando las empresas empezaron a dar importancia a los aspectos
relacionados con un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio para conseguir,
en Ultima instancia, una mayor productividad en términos no solo cuantitativos,

sino sobre todo la calidad de los aspectos” (p. 5).

El clima laboral segiin Fox (1973) la define “‘como las relaciones existentes entre
los diferentes miembros integrantes de la comunidad educativa, profesores (as)
entre si, profesores con padres, profesores con la direccion de la Institucion, etc”
(p. 5). Manifiesta que el “clima de una escuela resulta de el tipo de programa, de
los procesos utilizados, de las condiciones ambientales que caracterizan la escuela
como una institucion y como un agrupamiento de alumnos, de los departamentos,
del personal, de los miembros de la direccion” (p. 6). Podemos inferir que cada
“escuela posee su clima propio y distinto, el mismo que determina la calidad de
vida y la productividad de los profesores y de los alumnos”.

“El clima laboral en una organizacion educativa es la forma de cdmo esta
organizada la institucion, desde la parte administrativa, hasta sus caracteristicas
materiales y funcionales de la organizacion. Ademas de estos aspectos”. De
acuerdo a Holmes. (1989) “incluye valores, normas formales o informales, y la
conducta asociada; relacionados con la administracion de la escuela”. Por otra

parte, Hoy y Tarter, (2007), asumen

22



Que el clima se establece en funcion de las percepciones de los sujetos sobre
el conjunto de los miembros de la organizacion; con esto nos aclara que los
docentes de la institucion van a ser de una u otra manera influidos por las
relaciones formales e informales que se producen en la organizacién, la
personalidad de cada uno de ellos y el estilo de liderazgo que existe. Este
tipo de clima, nos advierte el trabajo relacionado a la forma de organizacion
y modelo de gestion a desempefiar, y mas aun el cumplimiento de las
finalidades que se tienen encomendadas. (p. 123).

1.3.2.- Percepcion del clima laboral

El Clima laboral refleja la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales. “La percepcion se define como la sensacion interior que resulta
de una impresion material hecha en nuestros sentidos y que es diferente en cada

uno de los colaboradores” De acuerdo. Litwin & Stinger afirman:

Que la forma como se perciban cada una de los elementos que conforman la
generacién del clima organizacional en la empresa, produce en los
individuos, una también variada gama de actitudes, positivas o negativas, de
acuerdo a las circunstancias y a la forma como estas se evallen. Las
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la Organizacién, y
pueden tender a la determinacién de creencias, mitos, conductas y valores
que haran parte de la Cultura Organizacional. La generacién de un adecuado
clima organizacional guarda una relacién directa con la calidad del liderazgo
en la empresa, lideres cercanos, que motiven, formen equipos
interdisciplinarios y que les den la mayor importancia a las comunicaciones,
como eje fundamental en las relaciones. La cultura interna positiva, es
esencial en la busqueda de un clima organizacional en donde los conflictos
internos apenas tienen lugar, despertando un gran compromiso con la
organizacion, creando ademas una imagen de empleador destacado entre sus
competidores. Por otra parte, un clima organizacional negativo, repercute
directamente en los objetivos de la empresa, y por “desapercibido” que
aparezca al sentir de los directivos, los expertos gerenciales concuerdan en
que tarde o temprano, su influencia generara ademas de un mal ambiente
laboral, una repercusion negativa en la satisfaccion de los trabajadores,
aumento de conflictos internos, disminucién en la productividad, alta
rotacién, inadaptacioén, ausentismo, baja innovacién o creatividad, etc., y
todo ello, en el corto, mediano o largo plazo en los resultados econémicos
de la empresa. (p. 92).

1.3.3.- Concepto de relaciones humanas

La conceptualizacién de las relaciones humanas tiene varias interpretaciones, pero

acerdandose a lo estudiado De acuerdo a Dalton (2007) Relaciones humanas es:

El nombre dado al conjunto de interacciones que se da en los individuos de
una sociedad, la cual tiene grados de 6rdenes jerarquicos. Las relaciones
humanas se basan principalmente en los vinculos existentes entre los
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miembros de la sociedad Las relaciones humanas tienen diversos puntos de
vista y dimensiones por las cuales pueden ser abordadas. Se pueden analizar
como un producto de los habitos, tradiciones y de la estructura econémica
de una sociedad. Las relaciones humanas son el conjunto de principios que
gobiernan las relaciones entre los individuos. Son reglas de oro que
pretenden solucionar los problemas de entendimiento entre las personas
Desde que nacemos, tenemos Yy establecemos diferentes tipos de
interacciones con la familia, con los vecinos, en el trabajo, en la escuela, etc.
En el lugar donde trabajamos existen interacciones entre el personal, tanto
en lo que se describe como la estructura formal (dar o recibir indicaciones,
por ejemplo), como en la dindmica informal (relaciones de amistad, de
compromiso, y otras con los integrantes de los equipos de trabajo). (p. 65).

De acuerdo a Dalton (2007) “las relaciones humanas estudian la interaccion social.
Pueden realizarse en ambitos organizacionales o personales, pueden ser formales
o informarles, estrecha o distante, antagénica o cooperativa, individuales o
colectivas, para fortalecer estas hay que conocer la propia psicologia y utilizar las
técnicas de una buena comunicacién” (p. 25). De acuerdo al planteamiento de
Dalton (2007, p.27-29) “las habilidades serdn mas solidas cuanto mejor sepamos:
gue motiva a la gente e incide en su espiritu de grupo, cémo se establecen las
metas, cOmo se monitorea el desempefio y como manejar el cambio, conocer las
fuentes y usos del poder, adquirir las técnicas de resolucion, de problemas y toma

de decisiones” (p. 27).

1.3.4.- La comunicacién institucional

Segun Muriel & Rota, (1980) “toda institucion es el sistema creado para la
consecucién de determinados objetivos, por lo cual, necesita de su propio sistema
de comunicacion que organice, ordene, coordine y haga eficientes los procesos de
comunicacion, posibilitando asi a la institucion el realizar propositos” (pag. 47)
De acuerdo a Muriel y Rota (1980) “explican que el sistema social con recursos
coordinados consigue los objetivos para los que fue creada. Y la finalidad por la

que existen es para satisfacer las necesidades de la sociedad” (p. 67).
1.3.4.1.- Comunicacion interna

De acuerdo a los autores Muriel y Rota (1980) “Este tipo de comunicacion se
enfoca a los puablicos internos que son las personas que estan relacionadas

directamente con la institucion. Su importancia radica en el alto grado de
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dependencia mutua entre ambos porque son necesarios para lograr sus objetivos y
para su mutua supervivencia” (p. 105). Muriel y Rota (1980) asumen que “es
fundamental que se logre una coordinacion entre la institucion y sus publicos
internos para que exista una organizacion y asi evitar el caos, la duplicacion de
funciones o la obstaculizacion de funciones” (pag.52). “Lograr la armonizacion
de los intereses de la institucion con los de sus diversos publicos, lo cual sera
posible en la medida en que la institucion, a traves de su sistema de comunicacion
institucional, determine la ubicacién de sus componentes individuales, sus
caracteristicas y sus necesidades. Podemos decir, conocer las expectativas de los

publicos para que exista una relacion satisfactoria”.

Muriel y Rota (1980) “Se distinguen dos tipos de publicos internos: directivos y
colaboradores. Los primeros son los encargados de tomar las decisiones, mientras
que los segundos, desarrollan concretamente las actividades determinadas por los
directivos” (p. 123). En ese sentido los autores Muriel y Rota (1980) precisan que
“para que haya éxito en las relaciones entre los publicos internos, el comunicador
debe promover cordialidad y confianza para poder dar a conocer a los directivos
los problemas reales y potenciales que se detecten en el ambiente institucional y
las necesidades, expectativas y reacciones de los publicos” (pag. 53). “Por lo cual,
los colaboradores requieren de relaciones satisfactorias basadas en la certidumbre

proveerle de informacion y el apoyo lograr sus necesidades”.

R. Blake & J. Mouton (2012) manifiestan que “hay directivos que dan mas énfasis
al trabajo con objetivo productivo y otros a las relaciones humanas con objetivo
de mantenimiento” (pag. 08). De igual manera, R. Likert sostiene “que por un lado
“existen aquellos que se orientan al trabajo con interés alto en la produccidn, las
decisiones se toman en la cumbre de la institucion e intentan dirigir y controlar a
todos los colaboradores” (pag.22); y por otro lado, “los que su atencion se enfoca
en los aspectos humanos, las decisiones son tomados en distintos niveles y la
responsabilidad y control es de todos” (pag.22). Asi mismo, Muriel & Rota (1980)
seflalan que existen tres propdsitos basicos de la comunicacion interna: La
produccion, motivar la realizacion de el trabajo, el mantenimiento fomentar la

integracidn, y la innovacion facilitar la aceptacion de cambios” (p. 35).
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1.3.4.2.- Comunicacion externa

Desde el enfoque de Muriel & Rota, (1980) “la comunicacion externa es
importante porque tiene que ver con la imagen extramuros de la institucion, Dicen
que es “la representacion mental cognitiva-afectiva que estos publicos tengan de
la institucion, es en gran medida producto de la calidad de relacion que se
establece entre ambos por medio de la comunicacion externa” (p. 89). También

los mismos autores Muriel & Rota, (1980) Manifiestan:

Que los publicos externos son de dos clases: generales y especificos. Los
primeros, estdn conformados por la comunidad nacional e internacional,
mientras que los segundos, son los individuos o sistemas sociales externos
relacionados directamente a la institucion y se clasifican en clientes
(consumidores o usuarios del servicio), proveedores (proporcionan
insumos), localidad (comunidad), otras instituciones y medios de
comunicacion. Los clientes o usuarios son los individuos o sistemas sociales
qgue, formando parte de el medioambiente inmediato de el sistema
institucion, reciben directamente sus productos o servicios. Este publico es
la razon de ser de el sistema institucion ya que es para beneficio de sus
clientes que el sistema transforma los insumos que obtiene de el
medioambiente.

Entonces siguiendo la misma linea ideoldgica y fundamento de los mismos
autores Muriel & Rota, (1980) se infiera:

Que la comunicacion institucional es el proceso por medio de la cual los
miembros recolectan informacion pertinente acerca de su organizacion y los
cambios que ocurren dentro de la organizacién. Esa informacion se
convierteen vital para los integrantes de la institucion, al proporcionarles
datos con sentido. Por lo tanto, los mensajes con contenido se transforman
en la variable mediadora que conecta la comunicacion con la institucion,
porgue sirve a las personas para comprender y predecir el movimiento
dentro de la organizacién que los contiene y, ademas, ayuda a dirigir el
comportamiento en sus estructuras, al indicar la manera mas fructifera de
interpretar y cumplirlas tareas. (p. 112).
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1.4.- Propuesta teodrica
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES

2.1.-Tipo de disefio

Metodologia de la investigacion

Disefio de la investigacion.

La presente investigacion es “descriptiva, no experimental y prospectiva.
Descriptiva porque se encarga de puntualizar las caracteristicas de la poblacién
que estd estudiando. Su objetivo es describir la naturaleza de un segmento
demografico, sin centrarse en las razones por las que se produce un determinado
fendémeno” (p. 227). La investigacion descriptiva “intenta recopilar informacion
cuantificable para ser utilizada en el andlisis estadistico de la muestra de
poblacion”. La investigacion es no experimental “porque el investigador no
puede controlar, manipular o alterar a los sujetos, sino que se basa en la
interpretacion o las observaciones para llegar a una conclusion” (p. 145).

El tipo de investigacion no experimental es transversal descripativa, porque se
observa y analiza los valores de las variables en un momento exacto de la
investigacion la muestra de estudio; y es prospectiva por el planteamiento de
estrategias de gestion transformacional tendientes a mejorar el clima laboral en
la Institucion Educativa “San Lorenzo” distrito de Socota, de la region
Cajamarca.

Poblacion y muestra

Poblacion: De acuerdo palabras de Fortin, M.F. (1999) “La poblacion es finita
por la cantidad de personas a las cuales se les aplica la encuesta; por lo tanto, el
resultado es exacto. El término poblacidn en es una serie de elementos o de
sujetos que participan de caracteristicas comunes” (p. 89). Se ha considerado en
nuestra encuesta los 23 docentes que laboran en la Institucion Educativa “San

Lorenzo” distrito de Socota, region Cajamarca,
Muestra:

La muestra poblacional esta constituida por los 23 docentes que laboran en la

Institucion Educativa “San Lorenzo” distrito de Socota, region Cajamarca, de
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los cuales, 18 son de sexo masculino y 05 de sexo femenino, en el rango de
edades de 25 a 60 afios de edad.

Muestreo aleatorio simple: De acuerdo a Fortin (1999) “Es un método fiable
de obtencion de informacion en el que cada uno de los miembros de una
poblacién se elige al azar, simplemente por casualidad. Cada individuo tiene la

misma probabilidad de ser elegido para formar parte de una muestra”.

Meétodos y procedimientos para la recoleccién de datos.
En lo smétodos se han utilizados de acuerdo al tipo de investigacion, relacionado

también al enfoque de Henandez (2014) como:

Método descriptivo. Este método permitié el desarrollo de cada uno de los
componentes de la investigacion ya que fue necesario utilizar la
investigacion bibliogréfica, como libros, archivos, internet, con el propoésito
de disponer de un panorama mucho méas amplio del tema, que permitié
efectuar un andlisis a profundidad y recomendar las medidas correctivas,
ademas de estos se recurrid al método cientifico ya que se caracterizo por la
busqueda, reflexivo, sistematico y metodico. Analitico. Fue de mucha
importancia el andlisis realizado de aspectos concretos de la presente
investigacion que permitié conocer, comprender, sobre la base de la
descomposicién del todo en sus partes. Sintético.- Una vez analizados los
aspectos tedricos, se pudo realizar sintesis que constan en el informe final,
que facilit6 en el disefio técnico, redactar los componentes de la propuesta.
De la misma manera, se reunieron las partes separadas en el analisis para
llegar al todo, teniendo en cuenta que analisis y sintesis se complementan.
Inductivo.- Este método permiti6 llegar a conclusiones de caracter general
sobre la base del andlisis de la informacion descrita en hechos,
acontecimientos de caracter particular. Escala de Likert: es una escala de
calificacién que se utiliza para cuestionar a una persona sobre su nivel de
acuerdo o desacuerdo con una declaracion. Es ideal para medir reacciones,
actitudes y comportamientos de una persona. A diferencia de una simple
pregunta de “si” / “no”, la escala de Likert permite a los encuestados de la
Institucién Educativa “San Lorenzo” del distrito de Socota, calificar sus
respuestas, como siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca. Es
necesario mencionar que se decidié usar la encuesta de clima institucional,
basada en la escala de Likert, que es la herramienta que mas se presta a ser
utilizada dentro de una organizacion que brinda servicios educativos,
especialmente si nunca se ha realizado una mediciéon de clima en la
institucion, ya que dicha encuesta es de facil comprension y muy practica.
(p. 234).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica de la Observacion directa
De acuerdo al autor Hernandez et al (2006) “Técnica aplicada durante todo el

proceso de investigacion, esto permitid analizar como se desarrollan las
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actividades y conocer la situacion actual del recurso humano y del sistema de

desempefio, sus principales fallas y como solventarlas en base a modernos

enfoques de recursos humanos” (p. 227).

Encuesta

-Ayudara a obtener un diagnostico de la situacion actual respecto al clima laboral

en la Institucion Educativa “San Lorenzo” distrito de Socota, region Cajamarca.

Este diagnostico Hernandez et al (2006) sefiala

Cuéles son los factores criticos por los que estd atravesando la
institucion educativa respecto al clima institucional; dicho resultado
servira para proponer y pautear recomendaciones respecto a como
superar los puntos criticos, como mantener los éptimos y cémo
mejorarlos. De esa manera, se llevard a cabo una buena gestion del

clima laboral en su totalidad. (p. 234)

Revision bibliografica y documental.

De acuerdo al autor Hernandez (2006) sefiala La técnica de revision bibliografica

como:

Utilizada para recopilar informacion teorica, en los diversos textos
que abordan la temética sobre la evaluacion del desempefio, para ello
se elaboraron fichas bibliograficas, textuales, con una idea analizada,
que sirvieron de soporte para la elaboracion del marco teérico del
estudio, también sirvié para tener conocimiento del funcionamiento
de la organizacion objeto de analisis. Por otro lado se recopild
documentacion referente a la evaluacion de desempefio que la entidad

habia realizado. (p. 58)

Las técnicas empleadas en esta investigacion. De acuerdo al autor Hernandez et
al (2006) tenemos:

Técnica de gabinete: Esta técnica hace posible aplicar instrumentos
para la recoleccion de Informacién para dar solidez cientifica a la
investigacion, utilizando para ello el fichaje de documentos,
informacidn obtenida de trabajo de campo.
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Fichas Textuales: Comprende la trascripcion entre comillas y al pie de
la letra de el parrafo de un libro que el investigador considera
importante para su trabajo de investigacion.

Fichas de Resumen: Es la que se empleo para sintetizar una parte de
un libro o su totalidad.

Ordenamiento y clasificacion. - Esta técnica se aplicd para tratar la
informacion cualitativa y cuantitativa en forma ordenada, de modo de
interpretarla y sacarle el maximo provecho. (p. 321)

Analisis estadistico de los datos.

En el procesamiento del estudio estadisticos empleado en esta investigacion. De

acuerdo al autor Hernandez et al (2006) el método que se utilizo:

El método de analisis es el cuantitativo y los datos recogidos son
presentados y analizados mediante la estadistica descriptiva, que
permite describir las observaciones obtenidas de la aplicacion de las
encuestas. Para el procesamiento de los datos se utiliz6 un plan de
andlisis estadistico descriptivo, con elaboracion de tablas y gréaficos
de frecuencias absolutas y porcentuales. Se empled el anélisis de
frecuencia, cuadros estadisticos, media aritmética. (p. 87).
CAPITULO Il1: RESULTADOS Y DISCUSION

3.1.-Resultados de la investigacion

Tabla N° 01
ITEMS Casi
Siempre . A veces Nunca Total
siempre

1.-“La comunicacion entre | 04 17 00 00 11 49 08 35 23 100
el director, docentes y el
personal Administrativo es
cordial”
2.- La comunicacion 00 00 09 39 |08 35 |06 26 23 | 100
interna es horizontal
3.- “La institucion cuenta | 02 09 03 13 | 04 17 14 61 23 | 100
con acceso de informacion
para cumplir con el trabajo
institucional y académico”
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4.La participacién docente | 02 09 04 17 |02 09 |15 65 23
es fluida y constante con
las actividades organizadas
e impulsadas por el gestor
directivo de la institucion

100

5.-Considera que existe | 06 26 09 39 | 00 00 |08 35 23
voluntad en los docentes de
participar en las
actividades institucionales

100

6.- Existe una buena | 03 13 02 09 |14 61 |04 17 23
recepcion por parte del
director de las sugerencias
u opiniones institucionales
vertidas por los docentes

100

Participacion y comunicacion institucional

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta realizada a los docentes de la Institucion
Educativa “San Lorenzo” distrito de Socota, regién Cajamarca.

Interpretacion:

En lo referente a la participacion y comunicacion institucional que el “61% de los
docentes encuestados manifiestan que no cuentan con acceso de informacion para
cumplir con el trabajo institucional y académico; y el 65% afirma que la gestion
no es clara, y no invita a la participacion docente en las actividades
institucionales”. Se infiere que existen ciertos aspectos de exclusion de algunos
docentes, sea en el aspecto de las TICs o de participar en los acontecimientos
institucionales. Por otra parte, “el 49% manifiesta que a veces existe una
comunicacion cordial fluida entre el director, docentes y el personal
Administrativo; incluso el 61% manifiestan que a veces el director escucha los
planteamientos o sugerencias que los docentes le hacen llegar. Es decir afianza lo
expresado lineas atras, es decir existe cierto grado de exclusividad por un lado, y
otros de docentes excluidos”. Sin embargo se observa también una contradiccion,
al decir el 39% de docentes que la comunicacion interna es horizontal asi como

que existe voluntad en los docentes de participar en las actividades institucionales.
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Tabla N° 02
Las relaciones interpersonales

ITEMS Siempre . Casl A veces Nunca
siempre

Total

07.-El nivel de trato y
relaciones entre los agentes
educativos ha decaido en la
institucion educativa.

08

35

04

17

11

49

00

00

23

100

08.- “En los grupos de
trabajo se percibe una
confianza mutua”.

09

39

00

00

08

35

06

26

23

100

09.-Existe un buen grado de
confianzay de colaboracion
entre los docentes

03

13

02

09

04

17

14

61

23

100

10.- “Existe un clima de
armonia laboral entre los
docentes”

02

09

02

09

15

65

04

17

23

100

11.- “La comunicacion
docente fluida y
espontaneas, creando un
clima de confianza”.

06

26

09

39

00

00

08

35

23

100

12.- “En sus explicaciones
se ajusta bien al nivel de
conocimiento de sus
alumnos”

03

13

02

09

14

61

04

17

23

100

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta realizada a los docentes de la Institucion
Educativa “San Lorenzo” distrito de Socota, regién Cajamarca.

Interpretacion:

En relacion a la “tabla N° 02, podemos observar que el 61% opina que no existe
un grado de confianza de unos hacia otros que no permite ver grupos interrelacionados
que compartan igual metas; asi mismo, el 39% en cambio contradictoriamente opina que
casi siempre hay una comunicacion docentes fluida y espontaneas, creando un clima de
confianza”. De otra parte, “el 65% afirma que a veces existe un clima de armonia laboral
entre los docentes, pues los conflictos son méas evidentes entre los docentes, aspecto que
incide negativamenet en el buen desarrollo de la institucion. Incluso el 49% a veces piensa
que las relaciones interpersonales y el buen trato ha decaido en la institucion educative™;
siendo compatible con el 65% que indica que a veces existe un clima de armonia laboral

entre los docentes.
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Tabla N° 03

Trabajo cooperativo

ITEMS

Siempre

Casi
siempre

A veces

Nunca

Total

13.-Existe una
colaboracion y
comunicacion cordial entre
los actores sociales de la
institucion

04

17

08

35

11 49

00

00

23

100

14.-La gestion institucional
promueve la cooperacion en
el trabajo institucional.

09

39

06

26

08 35

00

00

23

100

15.-“Consideras que existe
un clima de armonia vy
concordia en la institucion
educativa”

02

09

03

13

04 17

14

61

23

100

16.-Observas que existe un
clima de trabajo orientado
una meta incstitucional
comun

02

09

02

09

04 17

15

65

23

100

17.-“Estimas que se
propicia la participacion del
profesorado en equipos de
trabajo”

06

26

09

39

00 00

08

35

23

100

18.-“Consideras que existe
un ambiente de cooperacion
entre los miembros de la
IE”

03

13

02

09

14 61

04

17

23

100

19.-“Crees que se propicia
la participacion de los
docentes con entusiasmo,
colaboracion, contribucién,
en las actividades de la IE”

09

39

06

26

08 35

00

00

23

100

20.-“Crees que las
condiciones en que
desarrollan su trabajo el
personal de la Institucion
educativa, son adecuadas”

06

26

09

39

00 00

08

35

23

100

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta realizada a los docentes de la Institucion
Educativa “San Lorenzo” distrito de Socota, region Cajamarca,
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Interpretacion:

Podemos observar que en “la tabla 03, referida al trabajo cooperativo, el 39% de
encuestados manifiesta que en la institucion siempre se promueve la
comunicacion interna; incluso el 39% opina que siempre se propicia la
participacion de los docentes con entusiasmo, colaboracion, contribucién, en las
actividades de la IE”. Sin embargo, “podemos percibir que el 61% dicen que no
existe un clima de armonia y concordia en la institucion educativa; asi mismo, el
65% de encuestados” dice que no se promueve un clima de trabajo orientado
ahacia metas institucionales comunes. Sin embargo, un “61% opina que a veces
existe ambiente de cooperacion entre los miembros de la IE. Como podemos ver,
existe una contradiccién en las percepciones de los docentes acerca de la gestion

y de su incidencia en el clima laboral de la institucién educativa”.
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Tabla N° 04

Los problemas institucionales

ITEMS Casi

. A veces Nunca
siempre

Siempre

Total

21.- “El director siempre | 04 17 08 3B |11 49 |00 00 23
genera conflictos entre los
docentes”.

100

22.- No establezco 09 39 06 26 | 08 35 |00 00 23
conversacion con mis
colegas de trabajo

100

23.- “Son notorias las | 02 09 03 13 | 04 17 |14 61 23
disputas de la obtencion del
poder por los grupos”.

100

24.- Existen relaciones | 02 09 02 09 |04 17 |15 65 23
interpersonales adecuadas
enla institucion

100

25.- “Existe capacidad de | 06 26 09 39 |00 00 |08 35 23
resolucion de problemas
por parte del director”

100

26.- Existe capacidad de | 03 13 02 09 |14 61 |04 17 23
resolucion de problema con
el aporte de los docentes

100

27.-Existe buen liderazgo 02 09 04 17 | 15 65 |02 09 23
para resolver problemas
institucionales

100

28.-“Los miembros de la | 03 13 02 09 |14 61 |04 17 23
comunidad educativa estan
organizados en equipo de
ayuda mutua segin su
afinidad”.

100

29 “Recibe apoyo por parte | 03 13 04 17 | 14 61 | 02 09 23
de sus colegas”

100

Fuente: Elaborado por el autor en base a la encuesta realizada a los docentes de la Institucion
Educativa “San Lorenzo” distrito de Sécota, regién Cajamarca.

Interpretacion:

En relacion a la “tabla N° 04, podemos observar que el 61% considera que las
disputas son entre grupos de docentes por el poder son notorias; respuesta que es
corroborada por el 65% que dice que no existen relaciones interpersonales
adecuados en la institucion”. En término medio se encuentra el 40% de docentes

que indican que a veces el director siempre genera conflictos entre los docentes.
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No existe un liderazgo adecuado, ni menos se tiene competencias de relaciones
interpersonales que permitan evitar estas situaciones. Estas respuestas son
complementadas con el 61% que dice que a veces el director tiene la capacidad de
resolucion de problema con el aporte de los docentes. Incluso el 65% dice que a

veces surge cierto liderazgo por parte del gestor frente a estos problemas.
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3.2.-Propuesta de la investigacion

Estrategias de gestion transformacional y el clima laboral en la Institucion
Educativa “San Lorenzo” distrito de Socota, region Cajamarca.

.- Descripcion

La gestion institucional es esencial en toda organizacién educativa, considerando
que de ella depende la direccion o rumbo de la institucion. En el ambito del
sistema administrativo se tiene el transformacional, en el cual interacttan varios
aspectos que van desde la concepcidn democrético participativo, liderazgo hasta
los niveles de interrelacion social. En esta perspectiva, las estrategias de gestion
transformacional planteadas en el presente trabajo, se orientan a establecer un
clima laboral basado en “Las buenas relaciones humanas” siendo las relaciones
humanas, la comunicacion interpersonal y la motivacion, los factores centrales
de las estrategias. De acuerdo al autor Hernandez (2006) sefiala: “Las estrategias
comprenden una serie de actividades y acciones tendientes a mejorar el clima
institucional entre el personal docente y la gestion” (p. 99) de la Institucion

Educativa “San Lorenzo” del distrito de Socota, de la region Cajamarca.

I1.- Fundamentacion

El programa propuesto se sustenta en la teoria del clima organizacional de R.
Likert, en particular en los sistemas Il y IV. De acuerdo al autor Likert (1946)
“El primero de ello porque el jefe sigue una conducta de tipo consultivo, les pide
a sus subordinados que participen opinando sobre las decisiones, pero él se reserva
el derecho de tomar la decision final” (p. 98). Y el segundo estlo administrative,
porque es de estilo democratico, en la que “el jefe da algunas instrucciones a los
subordinados, pero les permite participar plenamente y la decision se toma con
base en el consenso o por mayoria”. Se basa en los siguientes factores: el flujo de
comunicacion, la toma de decisions, el interés por las personas, motivacion. A
esta teoria se suma la del clima organizacional. De acuerdo a los autores Litwin'y

Stringer (1968) plantean:

Que el clima organizacional es el ambiente que se vive en la
organizacion en un momento determinado; en donde puede resultar
agradable o desagradable trabajar; o bien como la cualidad o
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propiedad del ambiente general, que perciben o experimentan los
miembros de la organizacion, las que pueden ser de orden interno o
externo y que influyen en su comportamiento. Establecen nueve
factores que repercuten en la generacién del Clima Organizacional:
estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

Complementariamente, consideramos la comunicacion institucional
como un sistema coordinador, cuyo objetivo es la armonizacion de los
intereses de la institucion con los de sus publicos internos y externos,
a fin de facilitar la consecucién de sus objetivos especificos y a través
de ello contribuir al bienestar personal, grupal, social y nacional. (p.
67).

I11.-Objetivos

General.

Proponer las estrategias de gestion de las buenas relaciones humanas a fin de

mejorar el clima laboral del centro educativo “San Lorenzo” del distrito de Sdcota,

de la region Cajamarca.

Especificos:
Considerar el diagnostico situacional a fin de conocer las opiniones de los
docentes acerca del clima laboral en la Institucién Educativa “San Lorenzo” del

distrito de Sécota, de la region Cajamarca.

-Considerar el trabajo en equipo y los valores morales, como los ejes centrales de

las relaciones humanas entre los docentes.

-Establecer la comunicacion interpersonal docente sobre la base de los valores

morales e institucionales.

-Organizar talleres de buenas relaciones humanas con la finalidad de generar
practicas institucionales y reflexiones Utiles tendientes a mejorar el clima laboral

del centro educativo “San Lorenzo” del distrito de Socota, de la region Cajamarca.
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IV .- Caracteristicas del buen Clima Institucional

a.- De acuerdo a los autores Litwin y Stringer (1968) La gestion institucional
elabora:

De manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales con y entre
todos los docentes, basadas en el afecto, la justicia, la confianza, el
respeto mutuo y el trabajo cooperstivo. Sobre esta base social, se
propicia entre los alumnos la oportunidad de aprender en un ambiente
emocionalmente seguro, donde los estudiantes acuden con
satisfaccion, promoviendo en ellos el respeto por si mismos y por sus

comparieros. (p. 75)

b.- Jiménez, D. & Jimenez, E. (2016) el clima laboral “se fomenta la creacion de
un espacio democratico en el que se reconoce la individualidad de cada uno de los

docentes y del cual el docente se siente parte” (p. 34).

c.- El clima laboral es propicio de crear “oportunidades para que los docentes

expresen emociones, ideas y afectos de manera respetuosa, claray directa”.

d.- Se promueve un ambiente acogedor empleadose estrategias que muestran
respeto y afirmacion de las diversidades de formas de pensa. Segun Jiménez, D.
& Jimenez, E. (2016) “evita favorecer o dedicarse a determinados docentes, se
Interactda con entusiasmo, motivando el interés de todos los docentes alrededor

de diversas situaciones institucionales” (p. 68).

De acuerdo a los autores Jiménez, D. & Jimenez, E. (2016) “e.- El clima laboral
es propicio para generar relaciones de respeto, cooperacion enrte los docentes. f.-
Propicia oportunidades en las que todos los docentes pueden trabajar juntos

productivamente, porla institucion” (p. 89).

En este enfoque de la gestion, El clima organizacional segin R. Likert (1946)
plantea:

g.- La gestion institucional resuelve conflictos en didlogo con los
docentes sobre la base de criterios éticos, normas concertadas de

convivencia, codigos culturales y mecanismos pacificos. h.- La
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gestion institucional promueve una convivencia basada en la
autodisciplina del grupo, acordando horizontal y participativamente
con los docentes, normas claras orientadas a la practica de deberes y
derechos y al logro de los propdsitos compartidos por todos en el

marco institucional. (p. 92).

V.- Acciones a a desarrollar

En un primer momento se realizé “un diagnostico situacional a fin de conocer las
opiniones de la plana docente acerca de la gestion institucional y sus implicancias
en el clima laboral”, sirviendo como base proponer un plan de intervencion con
estrategias de gestion de las buenas relaciones humanas con enfoque
transformador, a fin de contribuir a orientar a la institucion hacia un clima
horizontal, participativo, agradable, para que todos los docentes sin excepcion se
sientan a gusto en la Institucion Educativa “San Lorenzo”, De acuerdo a Bass
(1985) establece a “fin de que desempefien con responsabilidad sus funciones,
donde las relaciones de convivencia les permitan interactuar con los demas en una
oportunidad de dialogo, con aceptacion de diferencias, construccion de consensos

y también la aceptacion de desacuerdos” (p. 56).
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VII1.- Plan de intervencion:

Estrategia N° 01

“Saber convivir” Descripcion
Objetivo “Fortalecer los lazos de amistad y confianza desde la aceptacion y
respeto a lo diferente, para mejorar las relaciones interpersonales”
Importancia Destacar la importancia que tienen las relaciones humanas para el

desarrollo emocional; siendo el trabajo en equipo y los valores
morales e institucionales sus soportes esenciales.

Para efectos del desarrollo de esta tematica, se invitara, en union
con la direccidn de la institucidn, a especialistas como psic6logos,
Sociologos, entre otros.

Fundamentacién

“Como seres sociales que somos pasamos la mayor parte de
nuestras vidas con otras personas. Por consiguiente, es importante
aprender a entenderse con los otros y a funcionar adecuadamente
en situaciones sociales. Saber convivir conlleva a saber trabajar en
equipo asumiendo con responsabilidad conjunta su trabajo. Los
miembros del equipo necesitan pensar como un nucleo social, no
como un ser individual. Si un miembro nota que se necesita algo
hace suya la necesidad y busca encontrar lo que falta: hace el
trabajo, busca a alguien para que lo ayude, o recluta a alguien mas
para que se ocupe. Durante las sesiones a trabajar uno de nuestros
instrumentos seran las terapias psicologicas”.

Procedimientos.

-“Reunion con el grupo de docentes a trabajar”.

-“Aplicacion de dinamica de conocimiento y estrategias que
permita crear un ambiente de confianza”.

-“Organizar a los participantes en grupos para reflexionar sobre
los niveles de confianza”.

-“Cada grupo presenta los aspectos mas importantes identificando
las semejanzas y las carencias sobre lo trabajado”.

-“En el plenario se dialoga con los participantes que aspectos sobre
la confianza se debe priorizar”.

-“Elaboran ~ compromisos para mejorar las relaciones
interpersonales”.

-“Acompafiamiento permanente al grupo de estudio”.

Beneficio Institucional

El beneficio es multiple:

-Para la Institucién: Capacita, integra, motiva a la plana docente
con esta estrategia

-Para el docente: Siente satisfaccion laboral en su institucién, su
autovaloracion y su autoestima es potenciada.

-Aprende a trabajar y a producir en equipo. Ello es una motivacion
intrinseca. Por otra parte, tendra una motivacion extrinseca, es
decir, se le otorgara una certificacion por su participcion en este y
los demas talleres desarrollados, con valoracién acreditada pos la
direccidn y otras entidades educativas gubernamentales.
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Estrategia N° 02
“Practicando valores para
la resolucién cooperativa
de conflictos

Descripcién

Entrada

“El equipo encargado del taller, realiza de manera inicial y
mediante dinamicas los siguientes puntos que resultan
necesarios en la resolucién cooperativa de conflictos”.
-“Cooperamos en la mejora de la convivencia”

-“Se articula a partir de dos elementos claves de trabajo”
-“Creacion del clima escolar apropiado”

-“Afirmacion personal y autoaprecio”.

-“Cultivo de la confianza mutua”.

-“Desarrollo de las capacidades de compartir sentimientos,
informacion y experiencias”.

-“Construccion de una comunidad que proteja y apoye a sus
miembros”.

-“Aprendizaje de los medios para la resolucién de conflictos”.

-“Adopcion de una actitud positiva y optimista ante la vida”.

Proceso

-“Orientar positivamente el problema planteado”.
-“Definirlo”.

-“Generar alternativas para solucionar el problema”.
-“Evaluar las alternativas y tomar una decision”.

-“Aplicar la solucion adoptada”

Evaluacién

-Evaluar los resultados.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

- En la institucion educativa “San Lorenzo” de el distrito de Socota, provincia de
Cutervo, region Cajamarca, se puede percibir que las relaciones interpersonales
entre los docentes son en algunos momentos asperas y regidas por un marco de
apariencia formal, con marcado individualismo, y escasa identificacion
institucional; existe escasa cultura de colaboracion y participacion docente en las
actividades institucionales, asimismo, se percibe indiferencia por los problemas y
necesidades institucionales, sean éstos académicos, de gestion, politicos, etc.; la
gestion tiene una tendencia al centralismo con escasa participacion docente en la

toma de decisiones institucionales.

-Las estrategias de buenas relaciones humanas basadas en el trabajo en equipo y
los valores morales, tienden al fortalecimiento de los lazos de amistad y confianza

entre los docentes de la institucion educativa.

El liderazgo transformacional entre los miembros de la institucion educativa genera que
los actores sociales tomen conciencia que su apoyo Y participacion dentro de la gestion

garantiza su compromiso por brindar un servicio educativo de calidad.

Las estrategias de las buenas relaciones humanas propician el desarrollo de la
comunicacion interpersonal y de las habilidades pro-sociales de los docentes a traves

de la constitucion y dinamicas del trabajo en equipo.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

-Consideramos que el presente estudio, a través de conferencias, charlas, puede
contribuir a mejorar el clima y cultura organizacional, de las instituciones

educativas de la region

-Es esencial el desarrollo de éste tipo de estudios, considerando que las relaciones
humanas son el soporte esencial de una buena marcha de una institucion
educativa, que aunado a una efectiva comunicacion institucional, traeria como
resultado elevar la identidad y el compromiso de los actores sociales para con su

institucion.
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ANEXOS

Anexo 01

INSTRUMENTO APLICADO AL PERSONAL DOCENTE DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA “SAN LORENZO” DISTRITO DE SOCOTA,
REGION CAJAMARCA

CUESTIONARIQ
Instrucciones:
1.-No necesita escribir su nombre.

2.-Por favor lea bien cada pregunta y sus diferentes alternativas correspondientes a una
escala de Likert con 5 alternativas de respuestas.

3.-Una vez seleccionada la respuesta, marque con una equis (X) en el espacio sefialado

para ello (sélo una opcion)

4.-El éxito de la investigacién depende de su objetividad y sinceridad al responder cada

pregunta.

Participacion y comunicacion institucional

ITEMS Siempre Casi A veces Nunca Total
siempre

1.-La comunicacion entre
el director, docentes y el
personal Administrativo es
cordial
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2.- La comunicacion
interna es horizontal

3.- La institucién cuenta
con acceso de informacion
para cumplir con el trabajo
institucional y académico

4.1 a participacion docentes
es fluda y constante con las
actividades organizadas e
imulsdas por el gestor
directivo de la institucion

5.-Considera que existe
voluntad en los docentes de
participar en las
actividades institucionales

6.- Existe una buena
recepcion por parte del
director de las sugerencias
u opiniones institucionales
vertidas por los docentes

Las relaciones interpersonales

07.-El nivel de trato y
relaciones entre los agentes
educativos ha decaido en la
institucion educativa.

08.-En los grupos de trabajo
se percibe una confianza
mutua.

09.-Existe un buen grado de
confianzay de colaboracion
entre los docentes

10.-Existe un clima de
armonifa laboral entre los
docentes

11.- La comunicacién
docentes fluida y
espontaneas, creando un
clima de confianza.

12.-En sus explicaciones se
ajusta bien al nivel de
conocimiento  de  sus
alumnos
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Anexo 02
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

I.- INFORMACION GENERAL

1.1. Nombre del Experto: Dr. Ravines Zapatel, Carlos Edmundo

1.2.Institucién donde labora: Escuela Profesional de Sociologia (FACHSE-
UNPRG)

1.3. Titulo Profesional: Lic. En Sociologia

1.4. Grado /Mencion: Dr. en Sociologia

1.5. Instrumento de evaluacion: Ficha técnica

Variable: Estrategias de gestion de las buenas relaciones humanas
Autor/a : Delgado Toro, Johan Carlos

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente

3= Aceptable

4= Buena

5= Excelente
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INDICADORES

ESCALAS

2

3

4

Los items estan redactados son claros y precisos y guardan
relacion con los sujetos muestrales

X

Respeta los derechos de informacion a la privacidad

Existe relacién entre la denominacion de las dimensiones
y la informacion que proporciona sus items

Las instrucciones y los items del instrumento estan
disefiados para recabar informacién pertinente y objetiva
sobre la variable: Estrategias de gestion de las buenas
relaciones humanas en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales

El instrumento esté elaborado acorde a las actualizaciones
de conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion
inherente a la variable: Estrategias de gestion de las buenas
relaciones humanas

Los items del instrumento reflejan autenticidad y
originalidad légica entre la definicion operacional y
conceptual respecto a la variable, de manera que permiten
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y
objetivos de la investigacién

Los items del instrumento son suficiente en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion responden a los objetivos y variables de
estudio

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento permitird analizar, describir y explicar la
realidad motivo de la investigacion

10

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Estrategias
de gestion de las buenas relaciones humanas

11

La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

12

La relacion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento
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Puntaje parcial

Puntaje total

24 30

54

I111.- OPINION DE APLICABILIDAD

4.- El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones

de lainvestigacion

............................................................................................... (x)

5.- El instrumento debe de ser reformulado porque sus items no se ajusta a las

variables de estudio por lo tanto no es aplicable

()

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se

ajustan a las variables de estudio
Lugar y fecha: Lambayeque, 19 agosoto 2021
Q

.
=

S ——— :’Aim_ s \‘_*4//‘/‘.
Dr. Ravines Zapatel, Carlos Edmundo

CSP. 298

....................................................................... (x)
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Anexo 03
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

I.- INFORMACION GENERAL

1.1.- Nombre del Experto: Dr. Ravines Zapatel, Carlos Edmundo

1.2 .- Institucion donde labora: Escuela Profesional de Sociologia (FACHSE-
UNPRG)

1.3.- Titulo Profesional: Lic. En Sociologia

1.4.- Grado /Mencion: Dr. en Sociologia

1.5. Instrumento de evaluacion: Ficha técnica
Variable: Clima laboral
Autor/a : Delgado Toro, Johan Carlos

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente

3= Aceptable

4= Buena
5= Excelente

N INDICADORES ESCALAS

1 12 |3 (4 |5

1 | Los items estan redactados son claros y precisos y guardan X
relacién con los sujetos muestrales

2 | Respeta los derechos de informacion a la privacidad X

3 | Existe relacion entre la denominacion de las dimensiones X
y la informacion que proporciona sus items

4 |Las instrucciones y los items del instrumento estan X
disefiados para recabar informacion pertinente y objetiva
sobre la variable Clima laboral, en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales

5 | El instrumento esta elaborado acorde a las actualizaciones X
de conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion
inherente a la variable Clima laboral

6 |Los items del instrumento reflejan autenticidad y X
originalidad logica entre la definicion operacional y
conceptual respecto a la variable, de manera que permiten
hacer inferencias en funcion a las hipotesis, problema y
objetivos de la investigacion
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Los items del instrumento son suficiente en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion responden a los objetivos y variables de
estudio

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento permitird analizar, describir y explicar la
realidad motivo de la investigacion

10

Los items del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimension de la variable Clima laboral

11

La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto X
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

12

La relacion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento

Puntaje parcial 03 30 25

Puntaje total 58

I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

4.- El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones
de 12 INVESTIGACION .....oveiiiiieeeece e (x)

5.- El instrumento debe de ser reformulado porque sus items no se ajusta a las
variables de estudio por lo tanto no es aplicable ................................ ()

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se
ajustan a las variables de eStUTIO ...........cccvevveiieii e x)

Lugar y fecha: Lambayeque, 19 agosto 2021

Dr. Ravines Zapatel, Carlos Edmundo

CSP. 298
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Variable: Estrategias de gestion de las buenas relaciones humanas

ANEXO 04

EICHA DE VAL IDACION DE EXPERTOS
I.- INFORMACION GENERAL

1.6. Nombre del Experto:

Dr. Sevilla Exebio, Julio César

1.7.Institucion donde labora: Escuela Profesional de Sociologia (FACHSE-

UNPRG)
1.8. Titulo Profesional: Lic. En Sociologia
1.9. Grado /Mencion: Dr. en Sociologia

1.10. Instrumento de evaluacion: Ficha técnica

Autor/a : Delgado Toro, Johan Carlos

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente

3= Aceptable

4= Buena

5= Excelente

N

INDICADORES

ESCALAS

2

3

4

Los items estan redactados son claros y precisos y guardan
relacién con los sujetos muestrales

X

Respeta los derechos de informacién a la privacidad

Existe relacion entre la denominacién de las dimensiones
y la informacion que proporciona sus items

Las instrucciones y los items del instrumento estan
disefiados para recabar informacion pertinente y objetiva
sobre la variable Estrategias de gestion de las buenas
relaciones humanas en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales

El instrumento esta elaborado acorde a las actualizaciones
de conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion
inherente a la variable: Estrategias de gestion de las buenas
relaciones humanas

Los items del instrumento reflejan autenticidad y
originalidad ldogica entre la definicion operacional y
conceptual respecto a la variable, de manera que permiten
hacer inferencias en funcién a las hipdétesis, problema y
objetivos de la investigacion
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Los items del instrumento son suficiente en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores

8 |Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion responden a los objetivos y variables de
estudio
9 |La informacidn que se recoja a través de los items del
instrumento permitird analizar, describir y explicar la
realidad motivo de la investigacion
10 |Los items del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimension de la variable: Estrategias
de gestion de las buenas relaciones humanas
11 | La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion
12 |Larelacion de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento
Puntaje parcial 09 24 20
Puntaje total 53

I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

4.- El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones
de 12 INVESTIGACION .......ovieii e x)

5.- El instrumento debe de ser reformulado porque sus items no se ajusta a las
variables de estudio por lo tanto no es aplicable ................................ ()

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se
ajustan a las variables de eStudio ............cooviiiiiiiiiii (x)

Lugar y fecha: Lambayeque, 14 agosto 2021

Dr. Sevilla Exebio, Julio César
CSP 311
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ANEXO 05

EICHA DE VAL IDACION DE EXPERTOS
I.- INFORMACION GENERAL

1.11. Nombre del Experto: Dr. Sevilla Exebio, Julio Cécar

1.12. Institucion donde labora: Escuela Profesional de Sociologia (FACHSE-
UNPRG)

1.13. Titulo Profesional: Lic. En Sociologia

1.14. Grado /Mencioén: Dr. en Educacion

1.15. Instrumento de evaluacion: Ficha técnica

Variable: Clima laboral
Autor/a : Delgado Toro, Johan Carlos

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente

3= Aceptable

4= Buena

5= Excelente
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INDICADORES

ESCALAS

2

3 |4 |5

Los items estan redactados son claros y precisos y guardan
relacion con los sujetos muestrales

Respeta los derechos de informacion a la privacidad

Existe relacién entre la denominacion de las dimensiones
y la informacion que proporciona sus items

Las instrucciones y los items del instrumento estan
disefiados para recabar informacion pertinente y objetiva
sobre la variable Clima laboral en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales

El instrumento esta elaborado acorde a las actualizaciones
de conocimiento cientifico, tecnol6gico, innovacion
inherente a la variable Clima laboral

Los items del instrumento reflejan autenticidad y
originalidad légica entre la definicion operacional y
conceptual respecto a la variable, de manera que permiten
hacer inferencias en funcién a las hipétesis, problema y
objetivos de la investigacién

Los items del instrumento son suficiente en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion responden a los objetivos y variables de
estudio

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento permitird analizar, describir y explicar la
realidad motivo de la investigacion

10

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable Clima laboral

11

La relacién entre la técnica y el instrumento propuesto
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

12

La relacioén de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento

Puntaje parcial

03 09 40

Puntaje total

52
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I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

4.- El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones
A 12 TNVESIGACION .....oveieieiieiieiee et areeneas x)

5.- El instrumento debe de ser reformulado porque sus items no se ajusta a las
variables de estudio por lo tanto no es aplicable .........................oo. ()

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se
ajustan a las variables de eStUIO ...........coveeeiieie e x)

Lugar y fecha: Lambayeque, 14 agosto 2021

—

Dr. Sevilla Exebio, Julio César
CSP 311
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Anexo 6

Estrategia N° 03
“Todos somos
lideres”

Descripcion

Fundamentacion

Se busca que todos los miembros de institucion se destaquen en
diversos eventos como lideres que son, que promuevan la participacién
de la comunidad y de las autoridades locales y regionales. El
descentralizar las tareas por parte del coordinador y de los directores en
los equipos de trabajo, debe reflejar en una institucién que triunfa, que
brinda un servicio de calidad a la comunidad, una institucién capaz de
solucionar su problematica interna, con equipos especializados en la
solucion de conflictos.

Se busca ademas que los miembros de la institucién educativa tomen
conciencia que su apoyo Yy participacion dentro de la gestion garantiza
su compromiso por brindar un servicio de calidad, que garantice un
futuro mejor a los estudiantes, ademas los docentes de apuntar a una
capacitacion continua que le permita afrontar los retos de la
organizacion y de la comunidad.

Objetivos

Desarrollar el liderazgo transformacional entre los miembros de la
institucion educativa a fin de que tomen conciencia que su apoyo y
participacién dentro de la gestién garantiza su compromiso por brindar
un servicio educativo de calidad.

Procedimiento

-Se promoveran talleres que permitan desarrollar las capacidades de
liderazgo de los miembros de la plana docente.

61




Anexo 07

Estrategia N° 02
“Tu progreso es mi

Descripcion

progreso”
[N
[ ]
s
Objetivo Fomentar actividades institucionales orientadas al desarrollo de
habilidades pro-sociales de los docentes a traves de la constitucion
y dindmica del trabajo en equipo.
Importancia Destacar el significado e Importancia que tiene la practica de

valores morales, como la empatia y la solidaridad; valores
esenciales contra el egoismo, individualismo y la doble moral. Su
importancia es implicita dado que fomenta la union, el tarabajo en
equipo, el desarrollo mutuo, asi como el desarrollo institucional.

Contenidos centrales

-La ética y la moral. Diferencias sustanciales.

-¢Qué son los valores morales? Practica moral en la docencia.
-;,Qué es la empatia? Su importancia y practica social

-;Qué es la solidaridad? Su importancia y practica social

Plan de intervencion

a.- Se desarrollard un cronograma de reuniones cada mes, durante
el lapso de tres meses, tratando cada una de las temaéticas
consignadas en los contenidos.

b. Se busca la capacitacion, la participacion y la sensibilizacién
docente, en torno a tres ejes centrales:

Etica y valores morales

Empatia

Solidaridad

c. Formar mesas de trabajo en equipo, donde en equipo se analizan
y plantean acciones institucionales en relacion a la practica de
valores morales por parte de los docentes.

Beneficio Institucional

El beneficio es maltiple:

-Para la Institucion: Capacita, integra, motiva a la plana docente con
esta estrategia

-Para el docente: Siente mejoria en su practica ética y moral. El
conocer mas a profundidad estos constructos, mejora no solo su
capacidad cognitiva, sino también su practica social y autoestima.
Aprende a trabajar y a producir en equipo. Es su motivacion
intrinseca. Por otra parte, tendrd una motivacion extrinseca, es
decir, se le otorgara una certificacion por su participacion en este
y los demaés talleres desarrollados, con valoracién acreditada por
la direccién y otras entidades educativas gubernamentales.
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Anexo 08

Estrategia N° 03
“El desarrollo de la

Descripcion

cordialidad
k7993386 www.fotosearch.com
Objetivo Propiciar la comunicacion interpersonal orientado a fortalecer
losvalores morales e institucionales en la plana docente.
Importancia La cordialidad es la sencillez, la amabilidad y la gentileza de

una persona. El concepto refiere a la cualidad o la caracteristica
de cordial: carifioso, afectivo. La cordialidad es importante
ejercerla porque es un factor elemental en las relaciones humanas,
ydel buen trato entre las personas; demuestra la buena educacion,
que, se dispensan individuos que son contrincantes o antagonistas
en determinados ambitos.

Contenidos centrales

éQué es la cordialidad?

¢éCudles son sus significados analogos?

¢Qué significa la cordialidad en las relaciones humanas?

¢El director y los docentes de una institucidon educativa, qué tanta
practica tiene de la cordialidad?

¢Qué implicancias sociales tiene el no ser cordial?

Plan de intervencion

-Se disefia una campafia de comunicacion a ejecutar directamente
por el lider-director que busca concientizar a los docentes-
colaboradores sobre la importancia de la cordialidad en las
relaciones humanas

-¢,Que impacto tiene la persona cordial en los demas integrantes de
una comunidad? Este momento nos permite desarrollar una
dindmica de grupo, a fin de conocer las opiniones de los docentes
participantes, y sobre todo qué tanto practican este valor?

-Generar un ambiente de familiaridad dentro de la organizacion
educativa a través de introduccién de aspectos personales de los
docentes-colaboradores destacando nombre, ciudad, ocupacion,
hobbies, comida favorita, tipo de pelicula, preferencias musicales,
entre otros. El sentido de este ejercicio, es conocer qué tan cordial
es el docente de proporcionar su informacion personal a los demas,
sin importar el qué diran.

-La actividad reside en que “la llave de la cordialidad” debe ser
entregada a alguien del equipo, que destaca con este valor moral.

-Sin embargo, el alcance de esta recompense moral debe llegar a
todos, pero en forma paulatina, de acuerdo a las actitudes
asumidas por cada docente.

De ser posible, se filmara el evento, y se les debera enviar la
estrategia-imagen por correo electrénico a cada docente a fin de
que se vea asi mismo su comportamiento en esta actividad.
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Beneficio
Institucional

El beneficio es multiple:

-Para la Institucién: Capacita, integra, motiva a la plana
docente con esta estrategia

-Para el docente: Siente mejoria en su practica ética y moral.
El conocer més a profundidad estos constructos, mejora no
solo su capacidad cognitiva, sino también su préactica social
yautoestima. Aprende a trabajar y a producir en equipo. Es
su motivacion intrinseca. Por otra parte, tendrd una
motivacién extrinseca, es decir, se le otorgarda una
certificacion por su participacion en este y los demas talleres
desarrollados, con valoracion acreditada por la direccion y
otras entidades educativas gubernamentales.
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