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RESUMEN
El presente Trabajo de Investigacion “Estrategias de gestion para mejorar el clima

institucional en la institucion educativa José Lorenzo Cornejo Acosta del distrito de
Cayma, region Arequipa, afio 20167, surge por el deterioro del clima institucional en
donde las relaciones interpersonales son hostiles, por la falta de tolerancia, didlogo
yel poco compafierismo; se ha resquebrajado toda expresién de respeto, el clima
laboral es pesado. Por lo tanto se emplea la mayor parte del tiempo en la solucion
de problemas, y estos se ven reflejados en la falta de comunicacién;no existe el
dialogo permanente, esto hace dificil la comunicacion fluida que se requiere para un
buen clima.

La investigacion tiene como objetivo principal disefiar una propuesta de estrategias
de gestidon para mejorar el clima institucional. El marco teorico de la misma
comprende una revision de las investigaciones sobre gestion y estrategias de
gestion para manejar una instituciéon educativa, especialmente en las buenas

relaciones personales entre sus miembros.

El aporte investigativo radica en el modelo aplicado con propuesta, sustentado en
las teorias de las relaciones humanas de Elton Mayo, donde cada individuo busca
compenetrarse con otros individuos y grupos definidos, queriendo ser comprendido,
bien aceptado y participar, con el fin de atender sus intereses y aspiraciones mas
inmediatos; y de la inteligencia emocional de Daniel Goleman que engloba la
disposicion de participacion afectiva de un sujeto en una realidad ajena lo que se

convierte en indispensable para una buena adaptacién dentro de la sociedad.

Para la recoleccion de los datos se utilizé la técnica de la encuesta que se aplicé
mediante un cuestionario suministrado al personal. El andlisis de los datos se realiz6
mediante la estadistica descriptiva, concretamente a través de la utilizacion de la

porcentualizacion.



ABSTRACT
The present research work "Management strategies to improve the institutional

climate in the Educational Institution: José Lorenzo Cornejo Acosta in Cayma district,
Arequipa region, in 2016”, arises from deterioration of the institutional climate where
interpersonal relationships are hostile, with lack of tolerance and dialogue, little
companionship, every expression of respect has been broken, so the work climate
is heavy. Thus, most of the time is used in problem solving, and these are reflected
in the lack of communication, there is no permanent dialogue among teachers,
administrators, hierarchical and service personnel; the lack of confidence between
these people makes difficult the fluid communication that is required for a good

climate.

The main objective of this research is to design a proposal for management
strategies to improve the institutional climate. The theoretical framework includes a
review of management research and management strategies to improve the work of
an educational institution, especially in the good personal relationships among its

members.

The investigative contribution lies in the model applied with a proposal, based on the
theories of human relations of Elton Mayo, where each individual seeks to blend with
other individuals and defined groups, wanting to be understood, well accepted and
participate in order to attend to their interests and more immediate aspirations. As
well, the emotional intelligence of Daniel Goleman that includes the disposition of
affective participation of a person in a strange reality that become indispensable for

a good adaptation within the society.

For the data collection, the survey technique was used and applied through a
questionnaire provided to the school’s staff. The analysis of the data was done

through descriptive statistics, specifically through the use of the percentage.



INTRODUCCION

Uno de los aspectos mas importantes en toda institucion es el buen clima
institucional, ya que si es asi el desarrollo del trabajo serd muy favorable tanto en
los procesos de ensefianza aprendizaje como en las relaciones interpersonales, y

por ende, en el logro de los objetivos institucionales.

El presente trabajo de investigacion justifica su importancia por el disefio y aplicacion
de estrategias de gestion para mejorar el clima institucional en la Institucion
Educativa José Lorenzo Acosta; que permitio crear espacios de trabajo en equipo,
espacios de mejoramiento continuo, ambientes de trabajo arménico, que permiten
la resolucién de conflictos; la mejora de la autoestima, la empatia, el respeto, y la
practica de valores personales y sociales, entre docentes, como en estudiantes,
directivos, padres de familia y la comunidad escolar en general.

El problema cientifico presente en la institucion Educativa José Lorenzo Acosta se
refiere al deterioro del clima institucional, entre su personal docente que presenta
falta de compromiso, sin respeto por las normas de convivencia mostrando
inadecuada relaciones personales, falta de tolerancia, falta de comunicacion y poca

empatia entre sus miembros.

El objeto de estudio es el proceso de mejora del clima institucional de la

Institucion.

El objetivo principalplanteado fueaplicar estrategias de gestion para mejorar el clima
institucional en la Institucion Educativa; y los objetivos especificos, a) diagnosticar
como se manifiesta el clima institucional en la Institucion;b) Indagar sobre diversas
bases tedricas cientificas para sustentar la propuesta de estrategias de gestion, c)
Elaborar estrategias de gestion con argumentos solidos para el desarrollo del clima
institucional, que permita ser socializado, en la institucion educativa, d) Aplicar
estrategias de gestion propuestas para mejorar el clima institucional en la
Instituciéne) Comparar los resultados del pre y post test respecto a la aplicacién de
estrategias de gestion.



El campo de accion es mejorar el clima institucional en las relaciones interpersonales
y la hipotesis planteadasefiala si se aplica estrategias de gestion basadas en las teorias de
las relaciones humanas de Elton Mayo y de la inteligencia emocional de Daniel Goleman, se
mejora el clima institucional en la institucién educativa José Lorenzo Cornejo Acostadel distrito

de Cayma, regiéon Arequipa.

Esta tesis se basa en las teorfas de: Las relaciones humanas de Elton Mayo, que refiere que ante
cualquier desvio de las normas grupales, el individuo sufrirfa castigos sociales o morales de sus
compaferos, con el fin de ajustarlo a los estandares del grupo. Asi como, en la teoria de la
inteligencia emocional de Daniel Goleman que sustenta la disposicién de hacer cosas tales como
el control de los impulsos, la motivacion, la empatia (participacion afectiva de un sujeto en una
realidad ajena), expedito en los movimientos mentales y estas se configuren como rasgos de
caracter como la autodisciplina, la compasion, el altruismo que se convierten en indispensables

para una buena adaptacion dentro de la sociedad.

Esta investigacién es cuasi experimental y con propuesta basada en la aplicacion de estrategias
para mejorar el clima institucional.Siendo la variable dependiente: el clima institucional, con los
siguientes indicadores: confianza y compromiso, ambiente de trabajo, normas de convivencia y
comunicacién; y como variable independiente: las estrategias de gestion con sus indicadores:
principios de gestién, estructura organizativa y procesos de gestidnen los que se basé para la

elaboracién del instrumento de observacion y la aplicacion de las estrategias respectivamente.

El trabajo de tesis comprende tres capitulos:

El primer capitulo contiene una visién panoramica de la problematica concerniente al deterioro
del clima institucional en el contexto mundial, latinoamericano, peruano y local; a través de la

encuesta inicial se diagnostica el deteriorado clima institucional.

El segundo capitulo abarca el marco tedrico, que a su vez contiene las teorfas de relaciones
humanas e inteligencia emocional, todas estas sustentan y dan rigor cientifico y necesario a las

estrategias que finalmente consolidan una propuesta para resolver el problema.
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En el tercer capitulose presentan los resultados de la investigacion y de la aplicacion de estrategias
para mejorar el clima institucional enla Institucion Educativa José Lorenzo Cornejo
Acosta.

En la parte final se explicitan las conclusiones a las que se ha llegado y las recomendaciones que

se deberan tener en cuenta para la aplicacion del Programa.
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CAPITULO |

ANALISIS DE LA PROBLEMATICA DEL
CLIMA INSTITUCIONAL EN LA

INSTITUCION EDUCATIVA JOSE
LORENZO CORNEJO ACOSTA
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1.1 UBICACION

La institucion educativa José Lorenzo Cornejo Acosta, se encuentra ubicada en
el distrito de Cayma, provincia y region Arequipa.Caymaesta ubicada al norte de la
ciudad y actualmente presenta una divisién formada por tres zonas diferenciadas:
zona residencial, zona tradicional y zona de pueblos de jovenes y asentamientos

humanos.

La poblacion del distrito de Cayma esta conformada por el 50.66% de mujeres y
el 49.34% de hombres. Su poblacion es relativamente joven, unas dos terceras
partes de la poblacién entre hombres y mujeres, es equivalente a 43,517 habitantes
comprendidos entre las edades de 15-64 afios y que estan en capacidad de
desarrollar alguna actividad econdmica productiva. Ademas, el 3.87% corresponde
a la llamada tercera edad que son 2,793 habitantes.Los menores de 15 afios

asciende a un 35.76% que corresponde a 25,779 habitantes.

Se proyecta que la poblacion total en el distrito de Cayma serd de 72,088
habitantes y la poblacion total de varones alcanzarda a 35,566 habitantes que
representa el 49.34 % de la poblacion total, mientras que mujeres seran 36,522
habitantes, representando el 50.66% del total de la poblacion caymefia.Podemos
deducir la existencia de una poblacién bastante joven, representado por las edades
comprendidas entre cero a catorce afos, el cual representa un 35.76% respecto a

la poblacion total del Distrito de “La Villa de Cayma”.

El distrito de Cayma cuenta con 165 centros educativos, siendo 132 los que
tienen programas escolarizados y 33 con programas no escolarizados. Asimismo se
tiene en total 77 centros educativos estatales que representa un 46.67%, 19 de
gestion parroquial con una participacion del 11.52% y otros 69 de gestion particular
gue representan el 41.82%. Es notoria la hegemonia de los centros educativos
estatales y particulares en segunda instancia, sin embargo no tienen una cobertura
total de la poblaciéon en edad escolar. Asi como dos instituciones de educacion

superior.
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El distrito de Cayma cuenta con dos centros de salud y cuatro postas, las que
se encuentran ubicadas estratégicamente en el ambito territorial del distrito con la
finalidad de captar a la mayor cantidad de la poblacion que recurre a solicitar los
diferentes servicios de salud. En el distrito de Cayma el numero de viviendas en total
asciende a 20137, las mismas que estan ubicadas en mayor numero en los
Asentamientos Humanos y Pueblos Jovenes con el 82.00 %, le siguen en
importancia con porcentajes menores la zona residencial y la denominada zona

tradicional.

La economia en el sector agropecuario se caracteriza principalmente por su
actividad en franco declive, por estar orientada a producir mas alimentos para el
sustento de la poblacion de Arequipa y del propio campesino, aunque muchos de
ellos solo producen para el autoconsumo y muy poco para la venta o abastecimiento
del mercado local-regional. En este distrito, damos cuenta de la existencia de 668

productores agropecuarios, en una superficie de 559.71 has.

La situacién econdmica y social del pais es muy critica, presentado rasgos muy
fuertes de crisis y recesion prolongados desde décadas anteriores, con escasas
posibilidades de recuperaciéon para el mediano plazo, por las reducida inversiéon
tanto publica como privada, excesivos niveles de endeudamiento, déficit fiscal
permanente, baja productividad sectorial, desempleo, gran parte de la poblacion con
pobreza generalizada y timidas tasas de crecimiento que no favorece o propicia un
cambio de mayor alcance. Bajo estas circunstancia es poco probable que mejore
los niveles de vida de la poblacién y por ende seguiran los conflictos sociales y
reclamos, acentuando algunos problemas, que esperamos no se profundicen mas

alla de la situacion actual.

En esta perspectiva queremos dar a conocer los principales cambios y
tendencias sobretodo en el corto plazo como marco general del plan de desarrollo y
mejora de las estrategias para lograr los objetivos y proyectos previstos para el
distrito de Cayma.
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La instituciéon educativa José Lorenzo Cornejo Acosta se encuentra ubicada en
el pueblo tradicional: Acequia Alta y se puede observar un deterioro en el clima
institucional.

1.2 ORIGEN Y EVOLUCION DE LA PROBLEMATICA DEL CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA JOSE LORENZO
CORNEJO ACOSTA.

En la actualidad las situaciones modernas y aceleradas en donde los ciudadanos
caminan a ritmos acelerados y donde la competitividad es un factor primordial que
lidera el desenvolvimiento de las personas en la sociedad esto hace que exista un

deterioro en las buenas relaciones al interrelacionar en el dia a dia.

En la educacion esto no es la excepcion los agentes educativos también
experimentan situaciones de descontento y malestar en el trato y el trabajo cotidiano
y va permitiendo que las relaciones interpersonales se torne deterioradas,

tornandose el clima institucional resquebrajado.

La competitividad entre docentes, que muchas veces pierde su verdadero
sentido, de la mejora de la calidad profesional y el cultivo de valores del personal
gue laboran en las instituciones educativas, todo ello lleva a una situacién conflictiva
en donde los directores muchas veces se encuentran en medio de las rivalidades y

los descontentos.

Por lo anteriormente mencionado el clima institucional pierde fuerza y sentido en
la institucion. Asi mismo (Bris 2003) plantea que el clima o ambiente de trabajo
constituye uno de los factores determinantes y facilita, no sélo los procesos
organizativos y de gestién, sino también de innovacion y cambio. Hernandez (2007)
menciona que la comunidad mexicana emplea una especie de mascara que no le
permite relacionarse de manera adecuada, promoviendo el individualismo asi como

relaciones distantes y basadas en la desconfianza.
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Este tipo de situaciones afecta en gran medida el desarrollo de actividades de
manera colectiva resultado de un clima inadecuado y de relaciones interpersonales

poco propicias para el trabajo y la organizacion.

Todo esto trae como consecuencia: estudiantes poco motivados para el
aprendizaje y el desarrollo y el crecimiento de la institucion se encuentra deteriorado.

1.2.1 A nivel mundial

En ltalia: En la escuela se producen cotidianamente problemas que alteran el
clima institucional. Estos problemas, algunos inherentes a su ambito y otros no,
obstaculizan el logro de los objetivos para los que la escuela fue creada. Asi por
ejemplo, cuando un alumno llega con un arma al aula, la violencia de la que es
portador revela, en la mayoria de los casos, causas no originadas en el marco

escolar.

También demuestran que los alumnos encuentran en la escuela un lugar donde
poner de manifiesto problemas relativos a otros dominios, tales como la soledad,
enojo, patologia psiquica del involucrado u otros. Los mecanismos para enfrentar a
esta problematica no siempre estan disponibles para los maestros, que de todas
maneras tienen que enfrentarla. El medio social y la escuela esta integrada por
personas de distintas edades y formacion que realizan diversas tareas. Por la
naturaleza de sus funciones, estas personas conviven en el mismo dmbito durante

varias horas al dia.

La escuela no existe separada del medio en que actia. Es una comunidad activa
gue forma parte de la sociedad y sus miembros tienen los mismos problemas
personales y sociales que el resto de la poblacidén. Por eso no debe extrafar que en
la escuela se originen conflictos, ni que repercutan o se desarrollen otros en ella,
provenientes del medio social. Si bien esta problemética no es nueva, a las puertas
del siglo XXI se observa gran preocupaciéon e intensos debates, en esferas
nacionales e internacionales, acerca de los conflictos que aparecen en la escuela

capaz de generar violencia.
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1.2.2 En América Latina

La educacion y el clima institucional como problema se detecta en la poca
participacion de los docentes en el trabajo de grupo, la que conlleva a una serie de
situaciones conflictivas en donde la participacion y autogestion comunitaria es
escaza visualizandose que no favorecen a la practica investigativa, en donde la
construccion colectiva de conocimientos y valores es nula, por ello no se puede
percibir la reafirmacion de la identidad institucional de parte de los agentes
educativos ya que no se identifican con sus instituciones y en los que el compromiso
esta ausente en el quehacer diario siendo afectados directamente estudiantes en
donde los aprendizajes no se concretizan en toda su magnitud y donde la calidad

académica de encuentra disminuida.

1.2.3 En el Peru

La organizacidon cooperativa de las escuelas esta en desbalance en cuanto a
crecimiento institucional caracterizado por la poca participacién la malas y las
relaciones cooperativas de todos los agentes educativos se identifica el escaso
espiritu de trabajo, y donde no existe conciencia colectiva para la construccion de
conocimientos teorias y técnicas disminuyendo la posibilidad de implementacion de
propuestas pedagogicas evitando la posibilidad del crecimiento y desarrollo de la

instituciones educativas.

1.3 CARACTERISTICAS Y MANIFESTACIONES DE LA PROBLEMATICA DEL
CLIMA INSTITUCIONAL

A nivel local existe una poca demanda sobre requerimientos 6ptimos de un clima
institucional en el campo educativo basado en las malas relaciones humanas en el
personal docente y directivo dentro del funcionamiento por lo que las instituciones
no logran consolidar un clima institucional sustentado en las buenas relaciones
interpersonales para la generacion de una eficiente gestion educativa y un mejor
manejo del funcionamiento de estas organizaciones limitando las aspiraciones

institucionales.
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La poca motivacion por desarrollar las acciones para alcanzar altos niveles
educativos, los profesores y administrativos no se encuentran motivados para un
desemperfio efectivo en la institucion educativa, la direccion de la institucion
educativa no dirige adecuadamente la gestion con su personal y esto influira en el

clima institucional de manera negativa.

En la Institucion Educativa José Lorenzo Cornejo Acosta, todo lo anteriormente
mencionado se ve reflejado, pues se realizan las actividades en ambientes hostiles,
con falta de tolerancia y dialogo, poco compafierismo, se ha resquebrajado toda
expresion de respeto, clima laboral pesado que en algunas veces se puede llegar a
la violencia psicologica. Es por ello que la mayor parte del tiempo se emplea para

solucionar los problemas.

No hay identificacion institucional los agentes educativos no tienen el
compromiso de identificarse por su institucion, reflejandose en estos el desinterés

por las actividades de la institucion dentro y fuera de esta.

Existe un ambiente de trabajo hostil con muchos roces entre los miembros de la
institucion, es decir no existe el trabajo en equipo, de esta manera todos estos
problemas se ven reflejados en los estudiantes en los que sus aprendizajes no son
Optimos, ni satisfactorios, disminuyendo la posibilidad de un desarrollo personal e

institucional.

Entonces planteado en términos generales el problema queda expresado de la
siguiente manera ¢ El disefio y la aplicacion de una estrategia metodol6gica de
gestion educativa participativa podra mejorar el clima institucional en la institucion

educativa José Lorenzo Cornejo Acosta?

Este planteamiento, permite plantear las interrogantes de la siguiente manera:

+ ¢Se puede diagnosticar situacionalmente como se manifiesta el clima
institucional en la institucién educativa José Lorenzo Acosta?

18



¢ Es posible encontrar diversas bases tedricas que sustenten la propuesta

de estrategias de gestién?

¢, Se puede proponer estrategias de gestion con argumentos sélidos para el
desarrollo del clima institucional, que permita ser socializado, en la

institucion?

Al aplicar las estrategias de gestion propuestas se lograra mejorar el clima

institucional en la instituciéon educativa José Lorenzo Cornejo Acosta?

¢, Se puede contrastar y evaluar los resultados del pre y post test respecto a

la aplicacién de las estrategias de gestion?

1.4 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

TIPO DE INVESTIGACION: Cuasi experimental

DISENO DE LA INVESTIGACION: El disefio de esta investigacion esta
enmarcado en el paradigma cuantitativo. El método y disefio es de caracter
cuasi experimental. ElI motivo de esta investigacion utiliza estas
caracteristicas debido a la necesidad de probar un caso de forma
experimental. Este disefio como Sierra (1996) menciona se basa en el
supuesto de que la variacion de una a otra medida se debe al influjo de la
variable experimental, lo que quedara directamente evidenciado en el
andlisis del grupo experimental.

La investigacion cuasi-experimental es aquella en la que existe una
‘exposicién’, una ‘respuesta’ y una hipotesis para contrastar, pero no hay
aleatorizacion de los sujetos a los grupos de tratamiento y control, o bien no

existe grupo control propiamente dicho (Van Dalen y Meyer, 1971).

El presente diagrama representa a este disefio:

GE = 01 X 02

19



EN DONDE:
GE: Grupo Experimental
X: Variable independiente (Estrategias de Gestion)
01 : Observaciones anteriores - pre test 02:

Observaciones posteriores. - post test.

« POBLACION Y MUESTRA

* Lapoblacion

La poblacién de la investigacion es personal de la institucion educativa José
Lorenzo Cornejo Acosta que se distribuye entre:

Personal docente 46
Personal administrativo 05
Estudiantes 889

Total 940

+ Lamuestra
Se determina de la siguiente manera:

Personal docente que labora en la institucion educativa, siendo:

Docentes Cantidad
Primaria 22
Secundaria 24
Total 46

« TECNICAS E INSTRUMENTOS

Las técnicas que se utilizaron para este trabajo de investigacién fueron:

a. Técnica de gabinete:
Se utilizé la de Fichaje, para extraer informacion de las diferentes fuentes

bibliograficas y dentro de ellas teneos libros, documentos especializados.
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b. Técnicas de campo: Se recurrio a la encuesta, y observacion.
» Encuesta: Se aplic6 a través de un cuestionario especifico dirigido al

personal de la de la Institucién Educativa José Lorenzo Cornejo Acosta.

* Observacion: Para el disefio y propuesta, se desarroll6 una Guia de
observacién, se observo al personal, todos y cada uno de los indices y sub
indicadores planteados tanto en la variable independiente como la

dependiente.

c. Técnicas de Procesamiento de Datos: El andlisis e interpretacién de los datos
estadisticos se hizo a través de cuadros estadisticos. El primer paso de este
proceso de investigacion consistio en el diagnéstico que se realizd, mediante
el Pre test: una encuesta, cuyos resultados permitieron elaborar
la propuesta, la cual al ser aplicada ha logrado cambios en los docentes de
primaria y secundaria de la Institucién Educativa José Lorenzo Cornejo Acosta,tal

como fue demostrado en el Post test.

La encuesta sirvié para obtener informacidén a través de un cuestionario,
especifico elaborado y desarrollado para los fines de este estudio, mediante

el formato respectivo, para recolectar informacion el clima institucional.

TECNICA INSTRUMENTO

Encuesta Cuestionario

0 METODOS UTILIZADOS

La presente investigacion es de tipo propositiva por las siguientes razones:

» Parte de la identificacion y andlisis de un problema.
« Organiza un sustento tedrico en torno a las variables de un problema.
« Disefia una propuesta de solucion al problema caracterizado.

« Cumple, fundamentalmente, con el objetivo cognoscitivo de la ciencia.
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Entre los procedimientos metodologicos que se emplean en el estudio se

describen los mas importantes:

El método inductivo, en el estudio se utiliza atendiendo a la siguiente
secuencia: en la etapa de observacion y registro de los hechos; analisis de lo
observado, estableciéndose como consecuencia definiciones claras de cada
uno de los conceptos analizados; clasificacion de los elementos o
caracteristicas del objeto de estudio y por ultimo nos es util para la
formulacidn de proposiciones, inferidas del proceso de investigacion que se

ha llevado a cabo.

El método dialéctico, contribuye a considerar el problema materia de estudio
en continuo movimiento. Aplicado a la investigacion, contribuye a entender
gue todos los fendmenos se rigen por las leyes de la dialéctica, es decir que
la realidad no es algo inmutable, sino que esta sujeta a contradicciones y a
una evolucion y desarrollo perpetuo. Por lo tanto propone que todos los
fendmenos sean estudiados en sus relaciones con otros y en su estado de

continuo cambio, ya que nada existe como un objeto aislado.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO RESPECTO AL CLIMA
INSTITUCIONAL Y LAS ESTRATEGIAS DE
MEJORA DEL CLIMA INSTITUCIONAL

2.1 BASE TEORICA CIENTIFICA
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2.1.1 TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS DE GEORGE ELTON MAYO
(1880 — 1949)

Su interés primordial era analizar en el trabajador los efectos psicologicos que
podian producir las condiciones fisicas del trabajo, en relacién con la produccion.
Con su teoria, a la que se le llamé descubrimiento del hombre, resultados del
experimento que la Western Electric Company tenia en Hawthorne (lllinois), vino a
iniciar la aplicacion de las relaciones humanas que, aun en la actualidad, es vital
para el éxito de una empresa. Demostro que sin la cooperacion y solidaridad del
grupo, de la oportunidad de ser considerado en los proyectos, de ser escuchado, de
ser considerado en igualdad por parte de sus superiores, es dificil y, en ocasiones,
casi imposible llegar a los objetivos fijados. Para él era importante integrar el hombre
en grupos de trabajo, buscando las relaciones interpersonales del trabajador.

Las reacciones negativas de los trabajadores frente al Taylorismo y los
resultados mediocres en su aplicacion, asi como los principios para la seleccién
cientifica de los trabajadores, generaron el desarrollo de la Psicologia industrial.
Nacié asi la Escuela del Comportamiento Humano, conocida también como la
Escuela de las Relaciones Humanas, la cual otorga mayor importancia al hombre,
al hacer de la conducta de éste el punto focal de la accién administrativa. Estas
teorias surgieron a partir de las investigaciones que Elton Mayo realiz6 en
Hawthorne, sobre los efectos de las diferentes condiciones ambientales y

psicoldgicas, en relacion con la productividad del trabajador.

En estas investigaciones se obtuvieron conclusiones para ese entonces,
sorprendentes: Son aspectos de tipo afectivo y social, tales como el reconocimiento,
el ser escuchado por la gerencia, el formar parte del grupo de trabajo, etc. Por otra
parte, la productividad no solo se relaciona con los incentivos y las relaciones de
trabajo. El tipo de supervision es vital para la eficiencia, asi como la solidaridad y la
cohesién son de suma importancia para el desempefio del individuo en su trabajo.

Este enfoque plantea un concepto mas humano de la naturaleza de la
administracion. El punto de vista del "hombre maquina" de la ingenieria, es sustituido

por el hombre que merece un trato de justicia y dignidad. La anterior concepcién, ha
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contribuido a que la administracion se preocupe por aspectos éticos e ideoldgicos,
y respete mas la dignidad del hombre. Demuestra la necesidad de mejorar las
relaciones humanas a través de la aplicacion de las ciencias, de la conducta a la

administracion, especialmente la Psicologia.

Su objetivo primordial es comprender y lograr los mejores esfuerzos del
trabajador, a través de la satisfaccion de sus necesidades psicoldgicas y de grupo,
valiéndose para ello de estudios de motivacion, participacion, grupos, etc. Las
desventajas de esta corriente es que el idealismo respecto a las relaciones humanas
esta condenado a la impopularidad en un campo tan practico como la empresa, ya
gue en muchas ocasiones se descuida el aspecto técnico y el paternalismo

exagerado ocasiona resultados muy pobres.

Su aportacion a la administracién es muy grande, ya que todas las corrientes
administrativas se basan en esta eescuela, la administracién que no toma en cuenta

al elemento humano esta condenada al fracaso.

CONCLUSIONES DE LA EXPERIENCIA DE HAWTHORNE

1) El nivel de produccion es resultante de la integracion social: si el trabajador
reune excelentes condiciones fisicas y fisioldgicas para el trabajo y no esta

integrado socialmente, su desadaptacion social se reflejara en su eficiencia.

2) El comportamiento social de los trabajadores: en general, los trabajadores
no actdan o reaccionan aisladamente como individuos, sino como miembros
de grupos. Ante cualquier desvio de las normas grupales, el individuo sufriria
castigos sociales o morales de sus compafieros, con el fin de ajustarlo a los
estandares del grupo.

3) Las recompensas y sanciones sociales: aquellos que producen muy por
encima o muy por debajo de la norma socialmente determinada, pierden el
afecto y el respeto de sus comparneros. Aquellos que se ajustan a las normas

y comportamientos que el grupo define, son aceptados, aunque las
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4)

5)

6)

7)

recompensas sociales y morales no son materiales, inciden decisivamente

en la motivacioén y felicidad del trabajador.

Los grupos informales: los grupos informales definen sus reglas de
comportamiento, sus formas de recompensa 0 sanciones sociales, sus
objetivos, etc. Estos grupos constituyen la organizacion humana de la
empresa y muchas veces estan en contraposicion de la organizacion formal

establecida por la direccion.

Las relaciones humanas: cada individuo busca compenetrarse con otros
individuos y grupos definidos, queriendo ser comprendido, bien aceptado y

participar, con el fin de atender sus intereses y aspiraciones mas inmediatos.

La importancia del contenido del cargo: los trabajos simples y repetitivos
tienden a volverse monétonos y mortificantes, afectando de manera negativa

las actitudes del trabajador y reduciendo su eficiencia.

El énfasis en los aspectos emocionales: Elton Mayo y su equipo llamaron la
atencion sobre una nueva teoria de la motivacion, antagonica a la del homo
economicus de los clasicos: el hombre es motivado no por estimulos
econdmicos y salariales, sino con recompensas sociales, simbdlicas y no

materiales.

2.1.2 TEORIA DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL DE DANIEL GOLEMAN

Para el autor la inteligencia emocional deberia entenderse como un campo que
tiene muy en cuenta el mundo de la expresion de la sensacion fisica o moral de
hallarse de una determinada manera, y engloba la disposicién de hacer cosas tales
como el control de los impulsos, la motivacion, la empatia (participacion afectiva de
un sujeto en una realidad ajena), expedito en los movimientos mentales y estas se

configuren como rasgos de caracter como la autodisciplina, la compasién, el
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altruismo que se convierten en indispensables para una buena adaptacion dentro

de la sociedad.

Asi mismo la carencia de esta inteligencia emocional repercute de mil formas
dentro de nuestras vidas y esto hace que velar por su cuidado y buen guia sea,
desde el punto de vista de Goleman, un activo principal, pues en caso negativo
puede troncar muchas carreras y conducir a diferentes trastornos desde la
delincuencia, la agresividad sobre todo en los nifios y adolescentes debe prestarse

especial cuidado.

La inteligencia emocional indica con bastante aproximacién si una persona esta
cualificada para triunfar y ser feliz. Debemos de concebir que la inteligencia
emocional no es un parametro marcado desde el momento de nuestro nacimiento
sino que debemos de concebirla como algo que es posible desarrollar y fomentar,
ni siquiera es algo que quede estacionado y que llegue un momento en el cual es
imposible su desarrollo. Goleman aporta un nuevo punto de vista pues nos dice que
el futuro no es algo que este predefinido, no esta escrito, somos nosotros, el entorno

y nuestros patrones lo que lo marcamos.

Antes que nada debemos entender que la emocién, se encuentra dentro del
marco de familias o dimensiones, y considera a las principales familias: la ira, el
odio, la tristeza, alegria, amor, como cosas especialmente relevantes de los infinitos
matices de nuestra vida emocional, cada una de estas familias se agrupa entorno a
un nucleo fundamental del cual emanan todas las otras emociones generadas de
ella.

El hecho basico es que todos los seres sensibles buscan la felicidad y no quieren
ni el dolor ni el sufrimiento, por esta razon tenemos todo el derecho a ser felices y
utilizar diferentes métodos para lograr una vida mas dichosa. Sin embargo estos
métodos no deberian crear mas sufrimiento ni perjudicar a otras personas, lo que
nos conlleva a pensar en las consecuencias, tanto positivas como negativas que

pueden acarrear los métodos.
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Lo es diferenciar entre los intereses a largo plazo y los intereses a corto plazo,
sabiendo siempre que el interés a largo plazo es siempre mas importante, y a lo que
nos referimos con ello, podriamos explicar que una cosa seria el cambio en una
conducta especifica del individuo, lo que se convertiria en un interés a corto plazo,
y lo que seria un cambio en la orientacion de los estudios lo que deberia de
entenderse como un interés a largo plazo y ademéas de mayor envergadura que el
primero puesto que no solo afecta a condiciones sino también a sistemas, con lo

gue se estaria logrando un impacto en sociedad.

Nuestras experiencias y sentimientos estan relacionados con nuestros cuerpos
y nuestras mentes. Si de verdad tendemos a la felicidad resulta muy importante
buscar el medio interno y externo para conseguirla, es decir, el desarrollo material y
el desarrollo mental, y dentro de este ultimo estan las buenas cualidades humanas
como son:

* El afecto humano
* El sentido de compromiso

+ Lainteligencia adecuadamente enfocada.

Todos tenemos estas cosas desde el nacimiento no es algo que adquiramos
después, es decir, tenemos el mismo potencial humano, no es algo que adquiramos
mas tarde, sin embargo, si que se van perfeccionando, madurando y consolidando
con el paso del tiempo, ya que asimilamos ciertas “normas”, por llamarlas de alguna
forma, que nos ayudan a comprender y encaminar nuestro desarrollo mental, y esta
viene determinado tanto por nuestra familia, como por el entorno sociocultural en el

gue nos desarrollamos.

El maravilloso cerebro humano es la fuente de nuestro futuro, siempre que lo

utilicemos en la direccién correcta.

La naturaleza el cerebro humano y la compasion humana basica estan en cierto
equilibrio, y la comprension del propio potencial y la confianza en la propia
capacidad, lo que determina que aspectos como la confianza, la compasion sean
muy importantes, aunque quizas puedan convertirse en armas de doble filo porque
por ejemplo la confianza en uno mismo es un aspecto positivo pero el exceso, es

decir, una confianza ciega en una mismo hace que sea un elemento negativo.
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Aunque en el libro de Goleman tenemos pocos ejemplos a veces la inteligencia
puede oponerse al deseo inmediato porgue conoce las consecuencias a largo plazo,
es cierto que a veces sucede que el impulso desborda la razén y entonces provoca
situaciones inesperadas en las que la solucion suele no ser muy favorable, desde
mi opinion uno de los papeles de la inteligencia consiste en determinar el potencial

positivo y negativo de un factor.

Si se examina el mundo mental observamos que hay factores que tienen
aspectos tanto negativos como positivos, por ejemplo podemos utilizar dos tipos de
factores mentales que son bastantes similares: uno es la confianza en uno mismo y

otro el orgullo, ambos son similares.

En el sentido de que sirven para crear estados mentales que dan cierto grado
de confianza y audacia. Pero el orgullo tiende a provocar consecuencias negativas,
mientras que la confianza tiende a consecuencias positivas.La inteligencia moral se
determinaria como él vinculo entre los sentimientos, el caracter y los impulsos

morales.

INTELIGENCIA EMOCIONAL

Como sefiala Guilera, citando a Goleman:
Las personas con habilidades emocionales bien desarrolladas tienen
mas probabilidades de sentirse satisfechas y ser eficaces en su vida, y
dominar los habitos mentales que favorezcan su propia productividad.

Las personas que no pueden poner cierto orden en su vida emocional
tienen batallas interiores que sabotean su capacidad de concentrarse

en el trabajo, pensar con claridad. (2006, p.104)

EMPATIA
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La empatia es una habilidad social clave, o sea, comprender los sentimientos
del otro, su perspectiva, y respetar las diferencias entre lo que cada uno siente
respecto a las mismas cosas. Las relaciones interpersonales son un punto esencial,
lo que incluye aprender a escuchar y a formular las preguntas correctas, a
discriminar ente lo que el otro expresa y los propios juicios y Reacciones, a ser
positivo antes que estar enfadado o en una actitud pasiva, y a aprender del arte de
la cooperacién, la solucidon de los conflictos. La empatia se construye sobre la
conciencia de uno mismo; cuanto mas abiertos estamos a nuestras propias
emociones, mas habiles seremos para interpretar los sentimientos. Las notas y
acordes emocionales que se deslizan en las palabras y las acciones de las
personas, el revelador tono de voz o el cambio de postura, el elocuente silencio o el

revelador temblor pasan inadvertidos.

HABILIDADES SOCIALES

Las habilidades sociales son “el arte de establecer buenas relaciones con los
demas, es en gran medida la habilidad de manejar sus emociones. Las personas
gue dominan estas habilidades sociales son capaces de interactuar de forma suave
y efectiva con los demas” (Ramos, N. et al. 2012).nos ayudan a comunicarnos mejor,
establecer vinculos afectivos y crear redes, la habilidad para encontrar una base
comun. Estas recogen un conjunto de habilidades como la capacidad de
comunicarse de forma asertiva con los demas (en contraposicion con una
comunicacion pasiva o agresiva), el control de la comunicacion tanto verbal como
no verbal, la capacidad de escucha activa, capacidades todas que resultan para la

prevencion de la violencia.

1.- El conocimiento de nuestras propias emociones

2.- La capacidad de controlar las emociones (autocontrol)

3.-La capacidad de motivarse a uno mismo (automotivacion) 4.-La
capacidad de comunicarse (escucha activa) Verbal y No verbal

5.-Desarrollo de la expresion de las emociones:

a) El miedo

b) La alegria
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c) Lalra
d) Serenidad
6.- Desarrollo de la autoestima
7.- Desarrollar la asertividad en el trabajo

8.- Técnicas de negociacion a través de la empatia

2.1.3TEORIA DE LOS FACTORES DE HERZBERG

Esta teoria propuesta por Herzberg en 1959, propone que el concepto de
satisfaccion no es un concepto bidimensional sino unidimensional. En sus
investigaciones encontré cinco factores que aparecian como fuentes determinantes
de la satisfaccion en el trabajo, los mismos que son: logro, reconocimiento ligado a
un logro, (y no como una técnica de relaciones humanas, divorciada de las
realizaciones), el trabajo en si mismo, responsabilidad y progreso. Los factores que
mas contribuirian a la insatisfaccion fueron: politica de la compafiia y administracion,
supervision, salarios, relaciones interpersonales, condiciones interpersonales y

condiciones del trabajo.

Los factores que contribuyen a la satisfaccion describen la relacién del hombre
con lo que él hace; los factores que se refieren a la insatisfaccion describen su

relacién con el contexto y con el medio ambiente en el cual realiza su trabajo.

Los "insatisfactores" describen esencialmente el medio ambiente y sirven
primordialmente para prevenir la insatisfaccion, por lo que se les da el nombre de
"higiénicos" o de "mantenimiento”. En cambio, los "satisfactores" sugieren que son
efectivos para motivar al individuo a realizar un trabajo y esfuerzo superiores, por
eso los llama "motivadores”.

Las investigaciones revelaron que los satisfactores higiénicos se relacionan con
una tendencia a evitar lo desagradable y los factores motivadores obedecen a una

necesidad de crecimiento o autorrealizacion.
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Una de las recomendaciones sugeridas de estos estudios es la de
‘enriquecimiento del trabajo”. Esta es una expansion horizontal en la cual se
incluyen mas tareas con el mismo nivel de exigencias; esto no contribuye de ninguna
manera a un aumento de satisfacciones. El enriquecimiento trabajo, en cambio, se
refiere a una expansién vertical con la inclusion de tareas mas complejas y de una

Jerarquia superior.

Algunas criticas se enfocan en que no desarrolla ningln concepto tedrico que
explique por qué los factores del trabajo o motivadores deben afectar la ejecucion,
mas bien es una teoria que trata de explicar los determinantes de la satisfaccion en

el trabajo. La validez empirica que sustenta la teoria no es concluyente.

2.1.4ENFOQUE DE LA GESTION DE LA CALIDAD TOTAL

El enfoque de Gestion de la Calidad se utiliza para describir un sistema que
relaciona un conjunto de variables relevantes para la puesta en practica de una serie
de principios, practicas y técnicas para la mejora de la calidad. Asi pues, el contenido
de los distintos enfoques de Gestion de la Calidad se distingue por tres dimensiones

1. Los principios que asumen y que guian la accion organizativa.
2. Las practicas —actividades— que incorporan para llevar a la practica estos

principios.

3. Las técnicas que intentan hacer efectivas estas practicas.

En esta propuesta de gestion se definen las caracteristicas de la organizacion
gue ha de llevar a la practica la propuesta pedagodgica. Sin embargo es necesario

sefialar los procesos de gestidn, sin las cuales todo esfuerzo sera erratico e inutil.

a. La planificacion: Dentro de ella puntualizamos acciones como: Disefio,
diagndstico, objetivos, metas, estrategias, presupuesto, planos,

programas, proyectos.

b. Organizacién: Establecemos funciones, estructura, cargos, métodos,

procedimientos, sistemas.
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c. Direccién: Toma de decisiones, de lograr funciones, desconcentrar y

descentralizar.

d. Coordinacion: Se plasma a través de coordinaciones en: Comité,
comisiones, equipos de trabajo.

e. Control: Acciones de supervision, evaluacion, verificacién, orientacion,

retroalimentacion.

En lo que se refiere a la gestion en el sistema educativo actual, en nuestro pais,
constituye uno de los pilares fundamentales de todo gerente educativo a establecer
acciones en base a un conjunto de elementos dentro de la gestion como son:
Planificacién, organizacion, direccidon, coordinacion, control es decir todo este
conjunto de elementos conllevar al gerente desarrollar un estilo de gestidon

fortaleciendo y repotencializado la correcta administracion en el sistema educativo.

La calidad, segun la International StandarOrganization (ISO) (en su norma
8402), es el conjunto de caracteristicas de una entidad que le confieren la aptitud

para satisfacer las necesidades establecidas o implicitas. (Citado por Climent: 2005)

Para nuestro, interés, calidad en términos de servicios es mas dificil su
percepcion que se trata de relaciones, comunicacion y procesos y estas forman
parte de la calidad de las transformaciones sociales, por lo tanto vinculados a

valores, perjuicios, estereotipos, actitudes, motivaciones y comportamientos.

Ahora bien, si nos introducimos al mejoramiento de la calidad de la educacién
tenemos necesariamente considerar que en este trabajo contamos con los sujetos
(educandos, educadores y comunidad) elementos (objetivos, contenidos, métodos,
medios, materiales, infraestructura, tiempo) y procesos (planeamiento,
investigacion, programacion, implementacion, ejecucion y evaluacion) de calidad, a

este conjunto podemos llamarlo “Calidad Total”
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Por consiguiente la calidad de la gestion en el sistema educativo actual esta
determinado por un conjunto de aspectos como son: la comunicacioén, los servicios,
los valores, las motivaciones, las estrategias, otros, es decir toda esta gama a
aspectos significativos vinculados con los sujetos, los elementos, los procesos de la

calidad total contribuyen al éxito de la gestion en la administracion.

2.2 BASE CONCEPTUAL

2.2.1 ESTRATEGIA

El vocablo estrategia proviene del griego stratégia, de stratégos, general, que
significa el arte de dirigir, plan de accion determinado, destreza, habilidad para dirigir
un asunto (Torricella Morales, 2007).

De otra parte la palabra estrategia proviene del latin strategia, derivada también
de los términos griegos stratos (ejercito) y agein (conductor, guia)”

(definicidn de) por lo que llega a la conclusion de que estrategia significa “El arte de
dirigir las operaciones militares” (definicion de). Para SunTzu" el esfuerzo de todo
general es tomar al enemigo de una forma intacta como lo manifiesta, por lo general,
la mejor politica en la guerra es tomar intacto un estado; arruinarlo es inferior politica
(Tzu, 1999). Para ello, se necesita de conocimiento, planeacién, ordenacion,

direccionamiento, objetivacion, posicionamiento, secuencia y accion.

En otras palabras, una estrategia es el proceso seleccionado a través del cual
se prevé alcanzar un cierto estado futuro. Como podemos observar, la empresa, al
igual que en la pedagogia no se puede dejar de: conocer, planear, ordenar,
direccionar, objetivar, fijar posiciones, secuencias y acciones, por lo tanto se pueden

realizar estrategias para llegar a un fin o propdésito.
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Vale la pena destacar el equipo de gestibn educativa y los lideres

organizacionales de nuestra institucion escolar, ya que esta cuenta con una forma

de organizacion de alguna manera moderna y dinamica; mas, es urgente incluir

nuevos ajustes para evitar factores de riesgo, amenazas y estancamientos que

impida continuar con la dinamica administrativa y caer en el activismo exagerado y

no planeado que produce cansancio descontrol rodeado de incertidumbre.

Todas las actividades a realizar dentro de una institucion educativa deben ser

planeadas anticipadamente, socializadas, ajustadas y evaluadas por todo el

personal docente en el menor tiempo posible, con agilidad pero bien realizadas.

2.2.2 LA GESTION EDUCATIVA

La gestion educativa consiste en:

Presentar un perfil integral, coherente y unificado de decisiones.
Definir los objetivos institucionales, las propuestas de accion y las

prioridades en la administracion de recursos.

Definir acciones para extraer ventajas a futuro; se consideran tanto las
oportunidades y amenazas del medio en el que esta inserta, como los

logros y problemas de la misma organizacion.

Comprometer a todos los actores institucionales.

Definir el tipo de servicio educativo que se ofrece.

El desarrollo del proceso es responsabilidad del director (pero no el que realiza

todas las tareas), debe:

Planificar

Controlar

Definicion de objetivos

Decisiones para solucionar problemas

La comunicacion O Capacitacion del personal O La influencia del poder.
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Podemos observar dos dimensiones, Las establecidas en el contrato de trabajo
y normativas institucionales, y las de su funcion en una dimension notradicionista
(dimensiones no formalizadas) lo que va mas alla de las normas escritas, las que

circulan en los pasillos de la escuela o fuera de la misma.

La nocion de autoridad es un concepto necesario comprender en la relacion
directivo - institucion. Este liderazgo puede tener base en el saber y sus habilidades,
en la continencia de situaciones afectivas, etc. El rol directivo implica la gestién de
los procesos formales de la institucion, aquellos formulados y planificados, pero a
Su vez acciones sobre situaciones no planificadas como son las relacionadas con

las actitudes de los actores institucionales. Estas interacciones sociales.

El rol del director en una escuela con necesidad de cambio, en transformacion
educativa, pensando este proceso como una necesidad de reflexion, andlisis, y
cuestionamientos de sus propuestas, que orientan y reorientan la marcha
institucional, con objeto de acomodarse a las necesidades de las demandas sociales
de su territorio, y como también de tomar una perspectiva critica para poder
modificar en funcion del desarrollo positivo de la sociedad que la sostiene. Lo que
implica cambios tales que se modifiquen radicalmente las configuraciones

institucionales.

Pueden estar en el orden de lo manifiesto o lo implicitos. Por ejemplo con las
recompensas, gratificaciones sanciones, devoluciones, sefalamientos de los
docentes, implicando una modificacién en su conducta, llevandolas a la satisfaccion,
la frustracion o el desaliento posterior.

Un error muy comun en los directivos es de no mantener relaciones con sus
subordinados, con el miedo de perder autoridad. Con esa distancia van
perdiendo nocion de la realidad cotidiana de los docentes y empleados, con la

posible consecuencia de hacer lecturas erroneas para la toma de decisiones.

Los equipos de trabajo pueden perder operatividad, ya que los manejos o
conducciones a distancias son cubiertos comunmente por la burocracia de los

papeles, informes y memorandums, y no estoy puntualizando el obviar los registros
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en la organizacién, que a mi parecer, son de suma importancia porque nos permiten
el seguimiento "objetivo" de historicidad de las gestiones, sino que se transformen

en herramientas que entorpezcan las instituciones.

Cuantas veces nos encontramos con situaciones en las cuales hay grandes
brechas entre lo que se pensd, lo que se transmitid, y lo que fue comprendido. Solo
un seguimiento explicitado en los informes y las evaluaciones escritas, nos permiten

tener un punto de anclaje un tanto mas objetivo.

Un director debe tener un grado importante de estabilidad emocional, ya que en
un mundo de cambios permanente, que exige una reestructuracion permanente de
la institucién, para que esta no quede caduca en su estructura, esta evolucién
cultural genera grandes ansiedades en sus actores, dando cuadros de presunciones
que pueden desembocar en conflictos internos, con el consecuente deterioro de la
tarea institucional. El rol del director es el de calmar las ansiedades o dar un marco
contenedor de cambio, que permita restablecer los equilibrios correspondientes,
quizds una solucién es la de ir pensando, anticipando en equipo las posibles
variables de cambio que implican cada reestructuracion.

Es de suma importancia que el director organice su tiempo y esfuerzo
dosificando la direccionalidad de su hacer cotidiano y el programado. Una
herramienta muy eficaz es el utilizar racionalmente las agendas de trabajo, no como
una suma de citas, compromisos, de ayuda memoria, de registros personales
mezclados con los del trabajo, sino como un lugar de organizacién funcional. Una
forma es la de darle prioridad a unas tareas sobre otras, previa evaluacion de los

requerimientos de las mismas.

Podiamos organizar esa mirada en cuatro dimensiones:
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1) la dimensién organizacional (estilo de funcionamiento):
- Los organigramas.

- Ladistribucion de la tarea

- La divisién del trabajo

- Los canales de comunicacién formal

« El uso del tiempo y de los espacios

2) La dimensién administrativa (las cuestiones de gobierno):
- La planificacion de las estrategias

- Consideracion de los recursos humanos y financieros

- El control de las acciones propiciadas

- El manejo de la informacién

3) La dimension pedagodgica - didactica (actividad diferencial de otras

organizaciones sociales):

- Los vinculos que los actores construyen con los modelos didacticos
- Las modalidades de ensefianza

- El valor otorgado a los saberes

- Los criterios de evaluacion

- Las teorias de la ensefianza

4) La dimensién comunitaria (actividades sociales entre los actores

institucionales):

Las demandas, exigencias y problemas con relaciéon al entorno institucional
El rol del director se debe apoyar en los pilares del entusiasmo, el esfuerzo, el
conocimiento, la escucha, el compromiso con el equipo de trabajo, sintetizando en

una tarea jerarquizada de la profesion en un "querer hacer y saber hacer"

2.2.3 ESTRATEGIAS DE GESTION EDUCATIVA
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El objetivo principal del siguiente analisis es, conocer qué es un proyecto
estratégico, determinar cuales son las estrategias mas adecuadas cémo se
abordaria la implementacién de un plan estratégico en una institucion educativa v,
determinar su importancia y pertinencia como referente para fortalecer nuestro
trabajo de investigacion. Serna Gémez afirma: “la formulacién de estrategia consiste
en seleccionar los proyectos estratégicos o areas estratégicas que han de integrar
el plan estratégico corporativo.” (2003, p. 243)

El anterior marco de referencia nos traza unas lineas de trabajo para ser
analizadas y que nos permitiran visualizar de cerca los elementos necesarios para
estructurar nuestra propuesta de investigacion, es asi como Serna Gomez, sostiene

que:

Los proyectos estratégicos son el resultado de analizar las
opcionesestratégicas y de dar prioridad a cada una de éstas,
seleccionando aquellas en las cuales debe tener un desempefo
excepcional como condicion para lograr sus objetivos y, por ende, su
misién y vision. Los proyectos estratégicos son pocos pero vitales. Son
en realidad los factores clave de éxito de la compafiia. (2003, p.

243)

Continuando con los planteamientos de Serna Gomez él sostiene que “los
proyectos estratégicos podrian ser sobre:modernizacién tecnoldgica, reingenieria
organizacional, plan global de mercadeo, calidad total, servicio al cliente y plan

estratégico de talento humano, etc.” (p.243)

Hay que hacer notar que en la caracterizacién de las estrategias Serna Gomez,

afirma que los proyectos estratégicos deben ser:

« Explicitos: en cuanto a la consolidacion de las fortalezas, atacar las
debilidades, aprovechar oportunidades y anticipar el efecto de las

amenazas
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+ Consistentes: los proyectos estratégicos deben ser consistentes con los
objetivos globales y la misién. Por tanto deben apuntar hacia esos
objetivos y, por ende, hacia la vision.

* Pocosy vitales: Los proyectos estratégicos deben ser pocos. Se aconseja

no mas de cinco, con el fin de facilitar su monitoria y control.

» Dinamicos: los proyectos estratégicos deben conducir a la accion y, por
tanto, deben empezar por la palabra “Debemos” o “Necesitamos”. Tales
como: Debemos modernizarnos estratégicamente, Debemos conocer
mejor las necesidades y expectativas del cliente y de la competencia,
Necesitamos reducir costos a todo nivel, Debemos innovar y lanzar
nuevos productos, Necesitamos controlar los factores de riesgo,
Necesitamos mejorar la calidad del producto o servicio, Se debe estimular
la participacion y la capacidad de los talentos humanos.

Para la seleccion de proyectos estratégicos debe tenerse en cuenta:

a. Lavisiony la mision corporativa. El proyecto estratégico es consistente con

la misién de la empresa y contribuye al logro de su vision

b. Los objetivos corporativos. Los proyectos estratégicos permiten y facilitan
el logro de los objetivos.

c. Los proyectos estratégicos deben sefialar hacia los pocos vitales. Como
ya se dijo, deben apuntar hacia el area en las cuales la empresa debe tener

un desempenfio excepcional para asegurar su éxito en el mercado.

d. Los proyectos pueden coincidir con las areas funcionales o cubrir
actividades transfuncionales. Por ello los proyectos estratégicos deben ser
el resultado del consenso de alta gerencia sobre areas prioritarias de
preocupacion.”(Serna Gémez, 2003, p 244)
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Principios de

Gestion

Gestion —» Estructura

Educativa Organizativa

Administrativos

— Procesos de gestion

L 1]

— Centrado en el alumno

—® Canales de Comunicacion

—@oordinacion fluida
— Transparencia
—>

Organigrama

— Reglamento Interno

— Procedimientos

Area institucional

— > Area Pedagodgica

L » Area administrativa

T

CL‘MA INSTITUCIONAL

2.2.3.1. PRINCIPIOS DE GESTION

+ Canales de comunicacionSegun Teixidoson los que se utiliza para

transmitir un mensaje, pero el problema que se puede presentar es el

gue radica en las personas, la predisposicidbn a relacionarse, a

establecer rutinas y hébitos de comunicacion y concientizar la

importancia a las personas.

Un buen sistema de comunicacion interna tiene que permitir que se

difunda la informacion de interés general al conjunto de la institucion

educativa antes que los interesados se enteren por otros canales:

prensa, amigos, rumores, entre otros favoreciendo la retroalimentacion.
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Contar con un sistema de comunicacién confiable, sélida y sostenible
para evitar conflictos y todos puedan confiar en lo que se dice y no creer
los rumores que circulan. Cuando no se han delimitado especificamente
las redes y los canales por los que debe discurrir el flujo de la
informacion o cuando los directivos no se han ganado la credibilidad con
sus actuaciones, los rumores actuan como un efecto de bola de nieve
gue pueden tener consecuencias negativas para la institucion, por ello
es importante que la comunicacién interna se centre en los
responsables ya sean directivos con responsabilidades clara, agil y
eficaz; sensibilizando al colectivo, fomentando las relaciones
personales y consolidando el clima comunicativo y la confianza, de la
misma manera los docentes y el resto de los miembros de la institucion
(1999).

Comunicacién FluidaExiste un flujo de comunicacion en varias
direcciones: en forma vertical, horizontal y cruzada. La comunicacion
vertical opera en el sentido ascendente y descendente entre 6rganos y
dependencias distintas y al interior una dependencia entre los directivos
y el personal ejecutivo. Para facilitar el flujo de la informacion se debe
crear un clima informal que estimule la comunicacion ascendente, la

politica a puertas abiertas solo es cuando se pone en préctica.

La comunicacion ascendente no se basa en érdenes y por lo general
se encuentra en ambientes organizacionales, participativos y
democraticos y la comunicacion ascendente eficaz requiere de un
ambiente en el que los subordinaos se sienten libres para comunicarse,
puesto que la alta direccion influye mucho sobre el clima
organizacional, la responsabilidad de crear un flujo libre de
comunicacion ascendente corresponde en gran parte, aunque no

exclusivamente a los superiores.

En cambio la comunicacion horizontal fluye dentro del mismo nivel, el
objetivo es promover el cambio de impresiones y la interaccion entre sus

miembros pertenecientes a un mismo nivel o estrato. Por su parte la
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comunicacion transversal o cruzada, se efectla sin seguir los conductos

ordinarios.

Transparencia. Las acciones que se realicen a nivel de centro
educativo deben ser conocidas por los miembros de la comunidad, de
ahi la necesidad de contar con mecanismos de comunicacion esto
contribuirdA a tener un clima favorable de relaciones, evitando

sospechas, malentendidos y acusaciones innecesarias.

2.2.3.2. PROCESOS DE GESTION

Los procesos de gestion son los lineamientos que contienen las pautas

gue orientan las formas de actuacion y operatividad de la institucion

educativa. Por lo tanto sustentan la tendencia u orientacién que debe seguir

la gestion institucional, la gestion administrativa y la gestion técnico

pedagodgica. Todo lineamiento de gestidbn debe encerrar una orientacion o

direccion determinada y el marco de acciones centrales sobre las que se

suceda. Metodoldgicamente se propone por niveles:

Nivel gestion institucional: Mejoramiento del clima y ambiente
institucional promoviendo talleres de relaciones interpersonales y

explicitando y fortaleciendo la cultura organizacional.

Nivel gestidbn administrativa: Desarrollo de las capacidades técnico
profesionales del personal docente y administrativo, se lograra al
incentivar el perfeccionamiento docente en base a estudios de post
grado, fomentando la capacitacion del personal de apoyo administrativo

y fortaleciendo el puesto de trabajo.

Nivel gestion técnico pedagdgica: Implementacion de la diversificacion
curricular, mediante el impulso del dominio de metodologia respectiva

y promoviendo equipos de trabajo por area, ciclo o grado.

2.2.3.3 ESTRUCTURA ORGANIZATIVA
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Segun MINEDU la estructura debe ser funcional a los objetivos, mision y
vision de la institucion, favorecer la interaccion social positiva, debe promover
la participacion de todos los actores, hasta el nivel de toma de decisiones y

evaluacion permanente de las condiciones y procesos.

* Mision y Vision, Debe haber claridad en su formulacién, debe ser
conocida, comprendida, aceptada y valorada por todos, debe percibirse
que su logro es factible, la misién y vision compartidas por los miembros

de la organizacion genera compromiso.

« Normas, Deben ser conocidas, comprendidas, aceptadas Yy
respetadas; las normas internas deben ser elaboradas de manera
conjunta, establecer roles y responsabilidades de manera clara y
precisa. En las instituciones de educaciéon basica, mas alla de la ley
general de educacion y la ley del profesorado internamente se
reconoce la originalidad del Manual de Operacion y funciones, aunque
en la practica los normativos indispensables resultan siendo los

reglamentos internos.

« Organigrama, viene a ser la representacion grafica de la estructura
funcional y orgénica de la institucidon educativa a modo de plano
considerando, elementos estructurales, nexos de jerarquia, autoridad,
responsabilidad, comunicacién y relaciones formales por lo que debe
dar una idea clara y precisa de la organizacién integral de la institucion

educativa.

2.2.4 CLIMA INSTITUCIONAL

Segun Bris Martin, (2000):

‘el clima institucional o ambiente de trabajo en las organizaciones
constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los
procesos organizativos y de gestion, ademas de los de innovacion y

cambio.
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Desde wuna perspectiva de organizaciones vivas que actlan
reflexivamente, analizan el contexto y los procesos, esto es,
organizaciones que aprenden, el clima de trabajo adquiere una dimensién
de gran relevancia por su repercusion inmediata, tanto en los procesos
como en los resultados, lo cual incide directamente en la calidad del
propio sistema (p.104)

CLIMA ORGANIZACIONAL
Para Salazar (2009) el concepto de clima organizacional implica tratar un

grupo de componentes y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision
global de la organizacién. Como nocion multidimensional comprende el medio
interno de la organizacion. Los componentes y determinantes que se

consideran con frecuencia son:

« Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacién,
entre otros.

- Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su

estructura formal, el estilo de direccién, etcétera.

- Ambiente social: que abarca aspectos como el comparierismo, los conflictos

entre personas o entre departamentos, la comunicacién y otros.

- Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las

motivaciones, las expectativas, etcétera.

- Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de

tension, entre otros.

La totalidad de estos componentes y determinantes configuran el clima de
una organizacion, que es el producto de la percepcion de estos por sus miembros.
El clima organizacional, por tanto, es el resultado de la interaccién entre las

caracteristicas de las personas y de las organizaciones.!
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Los factores y estructuras del sistema organizacional producen un clima
determinado en dependencia de la percepcién de estos por parte de sus miembros.
El clima resultante induce a los individuos a tomar determinados comportamientos.
Estos inciden en la actividad de la organizacién y, por tanto, en su sentido de
pertenencia, la calidad de los servicios que prestan, asi como en su efectividad,
eficiencia, eficacia, impacto social y en el desempefio general de la organizacion.

Un clima institucional favorable o adecuado es fundamental para un
funcionamiento eficiente de la institucion educativa, asi como crear condiciones de

convivencia armoniosa.

Una de las recomendaciones mas importantes para promover el clima
institucional que facilite el cambio, es la de flexibilizar la institucion, para responder
a los continuos, complejos y relevantes cambios que se producen en el contexto
social y educativo. Ello se realizara desde la perspectiva de organizaciones capaces
de aprender, incluso de «desaprender» y volver a aprender. Entre las caracteristicas
fundamentales para un clima institucional favorable en una institucion educativa

tenemos:

» La disposicion de realizar un trabajo en equipo

» Dispuesto a incorporar innovaciones

* Atento a los cambios internos y externos

» Las personas y el ambiente de trabajo se basan en la previsién y en la

planificacién.

Todo esto es facilitado por la comunicacién, la participacion, la confianza y el

respeto
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2.2.4.1 IMPORTANCIA DEL CLIMA INSTITUCIONAL

De acuerdo al planteamiento del MINEDU la importancia esta determinada por
qué:

* Favorece el logro de los objetivos educacionales, centrados en el

desarrollo integral de la persona.

* Permite la participacion y compromiso de los actores con los fines y
objetivos de la institucion

» Favorece el desarrollo y crecimiento personal y profesional de cada uno
de los actores.

» Contribuye al desarrollo de una convivencia armonica.
+ Fortalece el sentimiento de pertenencia, identidad y motivacion de todos
los actores.

» Contribuye a prevenir problemas psicosociales.

3.2.4.2 FACTORES DEL CLIMA INSTITUCIONAL

COMUNICACION ENTRE AGENTES EDUCATIVOS

La comunidad educativa la forman el personal directivo y jerarquico, los
profesores, los estudiantes y los padres de familia. Tal como se define el concepto
de comunidad, su existencia se basa en la agrupacién de un conjunto de personas
gue buscan un fin comun; en este caso, un servicio de ensefianza eficiente, de
buena calidad, equitativo y pertinente a las necesidades de los estudiantes a los que
se atiende. La comunicacién implica, por tanto, asegurar los canales adecuados

para que ella se produzca.

Entre los principales factores que influyen en el clima institucional se

identifican generalmente los siguientes:
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a. Que los profesores planifiquen las actividades de ensefianza en forma
grupal, asegurando la articulacion entre areas de formacion, grados de

enseflanza.

b. Favorecer el intercambio de experiencias entre profesores. Sobre todo
teniendo en cuenta que el desarrollo y caracteristicas de la evolucion
del nifio, los cambios en la normatividad y enfoques de ensefianza, las

nuevas tecnologias, los desafios del entorno.

c. El trabajo en conjunto entre profesores, personal directivo y padres
para tratar temas de interés asociados al desarrollo institucional, los

procesos Y los resultados educativos.

CONFIANZA' Y COMPROMISO

Segun Conejeros la confianza se puede definir en términos de la relacion que
se establece entre dos personas y de la vulnerabilidad que una de ellas presenta
ante las acciones de la otra. La confianza implica la decision de no controlar estas
acciones, apoyandose para ello en la expectativa que surge del conocimiento del

otro.

Para Abarca la confianza es un estado psicolégico y no un comportamiento.
Confiar en alguien corresponde a una disposicién positiva respecto de las
intenciones o comportamientos de otros. La confianza es una apuesta hecha en el
presente, hacia el futuro, y fundamentada en el pasado. La confianza debe ser
ensefiada y aprendida, es una destreza emocional que requiere juicio, atencion
vigilante, accion consciente; envuelve todos los intrincados aspectos de las

relaciones humanas (2004. p. 63).

Para Kramer (1999), la confianza es producto del riesgo derivado de la
incertidumbre con respecto a las intenciones y acciones de otras personas de las
cuales se depende. Para que exista confianza uno de los requisitos es que exista
riesgo, es decir, que exista la percepcion de que es posible perder. Un segundo
requisito indispensable es que exista interdependencia, es decir, que los intereses

de una de las partes no puedan ser alcanzados sin contar con la otra. La alteracion
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de cualquiera de estos requisitos (riesgo percibido y relaciéon de interdependencia)

hara que la confianza cambie.

De esto se deduce que la confianza es un concepto dinamico: varia en el
tiempo, se desarrolla, se construye, declina e incluso vuelve a aparecer en

relaciones de mas largo plazo, pues las relaciones se transforman en el tiempo.

Luhmann (1996) sefala que la confianza no esta interesada en conocer la
verdad esencial acerca de un asunto, sino en el éxito en reducir la complejidad. En
este sentido, es una forma de manejarse con la complejidad en una sociedad que
aumenta en ella.

Compromiso.-Probablemente la definicion mas popular es la que define al
compromiso organizacional como la “fuerza relativa de la identificacion y el
involucramiento de un individuo con una determinada organizacion” (Mowday,
citado por Lagomarsino, 2003, p.79). Si se utiliza una expresion coloquial pero
de facil comprension, el compromiso organizacional es algo asi como “tener

puesta la camiseta” de la organizacion.

Entre los principales factores que influyen en el clima institucional se identifican

generalmente los siguientes:

a. Las metas de aprendizaje que se impone el centro educativo. Deberian
existir estandares de logros deseados que tendrian que revisarse y elevarse
periddicamente. A metas mas altas, mayor probabilidad que los estudiantes

alcancen mejores resultados.

b. Las expectativas de aprendizajes que el personal docente y los padres de
familia tienen de los estudiantes. Un profesor y un padre de familia que tienen
mayor confianza en lo que pueden rendir sus estudiantes permitira que éstos

rindan mejor y se esfuercen por estudiar mas.
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c. La frecuente comunicacion entre el director, los docentes y los padres de
familia. Este didlogo debe servir para que estos agentes se apoyen

mutuamente en el objetivo de potenciar el aprendizaje de los estudiantes.

Ninguno debe desligarse de esta responsabilidad; en especial los padres de
familia, alguno de los cuales cree que el matricular a un nifio en un centro
educativo significa delegar la responsabilidad de su formacion a los
profesores.

d. Facil comunicacion con el director. Debe estar visible y accesible para
cualquier conversacion con alumnos, docentes y padres de familia. Toda
barrera que impida el facil acceso a la comunicacion con el director deberia

eliminarse.

e. Ambiente organizado y agradable. Con el menor minimo de conflictos;
ordenado. Cada estudiante y padre de familia debe saber cuéles son los
ambientes que existen, en qué momento podrian ser utilizados, cuales las
actividades que permiten fortalecer la integracion e interaccion entre los

agentes educativos. En sintesis, los deberes y los derechos de cada uno.

f. Afan de superacion. Concretamente a través de indicadores que muestren

las mejoras en el servicio y los aprendizajes de un afio en relacion a otro.

La meta tiene que ser el progreso constante, no el estancamiento.

g. Reconocimiento del éxito académico. Mediante incentivos y valoracién del
esfuerzo que estudiantes y docentes pueden haber realizado de un periodo
de evaluacion a otro. Asimismo, por las contribuciones a la innovacion y la

creatividad que puedan impulsar algunos actores del proceso.

h. Confianza en los profesores. Evitando un centralismo exagerado de la toma

de decisiones. Definidas las grandes lineas axiolégicas y los estilos
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formativos y de gestion, los docentes deberian tener ciertos grados de

autonomia para crear, diversificar, adaptar, etc.

I. Trabajo en equipo. En especial del equipo docente para el intercambio de
experiencias, el aprendizaje compartido, la articulacion de esfuerzos inter
areas de aprendizaje.

j. Compromiso y preocupacion de los docentes por sus alumnos y por el
desarrollo de su institucion educativa. No basta cumplir con las funciones
gue se desarrollan en el aula; los profesores deben participar con ahinco en
la orientacion de sus estudiantes y en el crecimiento de su institucion, la cual
vive en un mundo cada vez mas competitivo.

AMBIENTE DE TRABAJO

El clima o ambiente de trabajo en las organizaciones segun (Briss M. 2000)

Constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los
procesos organizativos y de gestion, ademas de los de innovacion y
cambio. El clima de trabajo en las organizaciones es a la vez un
elemento facilitador y también el resultado de numerosas
interacciones y planteamientos organizativos, entre los que destaca
especialmente la planificacion con todos sus elementos,
instrumentos y vertientes, sin olvidar el elemento humano v,
consiguientemente, la comunicacion, participacion, confianza y
respeto, entre otros

El clima institucional tiene una relacién estrecha con los aprendizajes de los
estudiantes y con la afirmacién de su personalidad. Alli donde el clima es positivo,
armonioso, los estudiantes se forman en un ambiente de libertad, confianza, son
mas expresivos y fraternos. Lo contrario sucede con los estudiantes que asisten a
un centro educativo en donde el ambiente es de conflicto: son desconfiados, tienen

temor a expresarse, no saben en quién confiar.

51



El problema en este segundo caso se da cuando un estudiante pasa la mayor
parte de la escolaridad en un centro donde las relaciones son de conflicto ¢ Cuanto
afecta su personalidad? De hecho que un buen o mal ambiente de trabajo en la
escuela podria marcar de por vida la conducta de un estudiante.

El ambiente tiene relacion ademas con otros factores:

a. La personalidad de los profesores: carisma, facil comunicacion, respeto a

sus estudiantes, compromiso con la tarea que realizan.

b. La politica de disciplina: sanciones justas que tengan en cuenta los
impactos que las sanciones tienen en los estudiantes. La expulsion de un
estudiante debe ser una decision producida luego de una larga reflexion y
evitada en la medida de lo posible. No hay que olvidar que la misién del
centro educativo es la formacion integral y no desprenderse de ella cuando

se tiene un alumno problema.

c. La politica de evaluacion. Igualmente justa. Las reglas de juego sobre
evaluacion deben ser claras y respetadas por todos. Las desaprobaciones
o repeticiones de grado deben tener plena justificacion por parte de
profesores y el centro educativo.

NORMAS DE CONVIVENCIA

Para Caballero (2010) la convivencia se basa en un equilibrio en el que los
miembros de un grupo comparten metas y normas, siendola familia el primer nucleo
social donde se debe educar en normas, es obligacién de ésta transmitir las primeras
reglas de relacion que procuren una buena convivencia en los primeros afios de la
vida. El segundo nucleo social donde nuestros nifios y nifias se ven inmersos es el

centro educativo.
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Cuando un colectivo decide cuales deben ser las normas que lo regulan, es
necesario que sean reconocidas y asumidas por todos sus miembros, y la Gnica
forma de garantizar su reconocimiento es haciendo participes de su gestion
(elaboracién, aplicacion, seguimiento, revision) a las personas implicadas. Para el
seguimiento, nos encontramos con registros semanales o0 quincenales y es la
asamblea de delegados, asamblea de clase o comisién de convivencia de aula el

lugar para la valoracion.

En este proceso, como vemos, se ponen en juego practicas democraticas de

respeto, reconocimiento, capacidad critica, negociacion y consenso.

« Normas, importancia percibida de metas implicitas y explicitas y normas
de desempafio, el énfasis en hacer un buen trabajo, el estimulo que

representan las metas personales y de grupo. (Funes L. 2009).

« Estructura normativa, corresponde a roles, desempefios vy
responsabilidades, tanto como la ubicacion de la identidad dentro del
marco normativo propio de un determinado sistema educativo, permite
establecer un conjunto diverso de normativos internos dentro de los
cuales debemos destacar estatutos, universitarios, los manuales de

organizacion y funciones, y los reglamentos internos.

Las normas de convivencia, que rigen en una Institucion Educativaestan en
funcién del término "disciplina”, a pesar que muchas personas expresan gue existen

fuertes diferencias entre controlar la disciplina y ensefar a convivir.

Si tenemos en cuenta que hoy existe una mala interpretacion de la
convivencia, y por lo tanto de las instituciones que han sido creadas y formadas por
las normas de convivencia; al mismo tiempo que consideramos que la convivencia

social y la convivencia escolar o institucional son cosas importantes; llegaremos

53



indudablemente a la conclusidon que trabajando en la convivencia escolar, nuestros

logros se proyectaran a una mejor sociedad.

« Convivencia entre docentes y directivos:

Para poder dar un marco normativo de los derechos y obligacionesentre los
miembros de la institucidn, debemos desarrollar métodos que faciliten la convivencia
institucional. Estableciendo una serie de normas y demas logros que deseamos

promover dentro de la institucion.

A continuacién destacamos algunos pasos que pueden contribuir a la mejora

de la convivencia entre estos:

« La comunicacion es muy importante asi que debemos convocar a todos
los miembros de la institucion educativa para planificar las normas de
convivencia.

 Deberan tratarse correctamente entre ellos para que siempre

prevalezca el respeto entre docentes y directivos.

» Los directivos deben conducir al grupo de docentes para el logro de la

convivencia y vivencia de valores y normas institucionales.

+ Deben expresarse liboremente con opiniones y sugerencias dentro del
respeto y la tolerancia hacia el otro para llevar a la institucion hasta las
metas propuestas.

No basta fomentar un ambiente adecuado; se necesitan reglas de
convivencia que sean periédicamente actualizadas, conversadas con estudiantes y
padres y que ellos valoren el significado que cada norma trasmite en la formacién
de la personalidad del estudiante.

En este propdsito es importante que:
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+ Laescuela posea un reglamento de conducta escrito que especifica las

normas de comportamiento para alumnos y profesores.

« Elreglamento de conducta sea conocido por alumnos y profesores.
 Las normas de conducta sean aplicadas prontamente y por igual para
todos.

« Los procedimientos de conducta sean rutinarios y de facil aplicacion.

+ El comportamiento positivo de los alumnos sea reforzado y estimulado.

» Reconocimiento de las labores destacadas

Para Opu es comun que las empresas e instituciones simplifiquen la cuestion
de la motivacion y de los incentivos a elementos como el aumento en los salarios y

las bonificaciones econdmicas. El hecho de que la motivacion se
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reduzca a recompensas de tipo econdémico, sugiere que ésta tiene un precio y que
los valores individuales de los trabajadores pueden ser comprados. El dinero por si
solo no garantiza que los empleados se sientan satisfechos en sus puestos de
trabajo, razon por la cual es preciso incluir otro tipo de elementos que sirvan como
reconocimiento a las labores destacadas, como dias de descanso, ascensos,
mayor flexibilidad laboral y capacitaciones para potenciar los conocimientos de los
empleados. En muchas ocasiones, una simple carta de agradecimiento, una nota
0 una mencion basta para generar en los empleados una actitud positiva a partir de

la cual puedan continuar desarrollando de manera destacada sus funciones.

2.2.4.3 RELACIONES INTERPERSONALES

Fomentar un estilo de convivencia democratica en un marco de respeto a los
derechos humanos y cumplimiento de deberes y responsabilidades, desarrollar
estrategias para solucionar conflictos de manera armoénica (negociacion,
mediacién, consenso, arbitraje) y generar mecanismos de estimulo y
reconocimiento.

O Comunicacion, Ser valorada como herramienta fundamental de Ila

interaccioén social, ser veraz y oportuna, ser de ida y retorno y darse con

actitud de didlogo y de escucha.

2.24.3.1 LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN LA COMUNIDAD
EDUCATIVA.

Silviera, (2014) las define como el conjunto de interacciones entre dos 0 mas

personas que constituyen un medio eficaz para la comunicacion, expresion de
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sentimientos y opiniones, las 9 relaciones interpersonales, son también el origen de
oportunidades, diversion y entretenimiento de los seres humanos, se consideran
una fuente de aprendizaje, el cual, en ocasiones puede molestar o incomodar a los
individuos, estas interacciones son un excelente medio de enriquecimiento
personal, trato humano, pautas de comportamiento social y la satisfaccion de la
curiosidad, pues los demas son una fuente ilimitada de sorpresas, novedades,
informacion, cambio de impresiones asi como de opiniones. (p.9)

De otro lado enfocan las Relaciones interpersonales dentro del proceso
educativo desde una perspectiva de un criterio holistico, entendido como un
todo, como un conjunto que son los agentes educativos que estan integrados,
interrelacionados e interdependientes, pues si uno de ellos falta, entonces
hablariamos de una baja calidad educativa. Pues, las Relaciones Interpersonales,
considerada como cadena social interactiva, es llevada a cabo por componentes
personales semieducativos o estudiantes, que es el elemento principal, quien
aprende, se forma y desarrolla en forma activa y participativa, bajo la orientacion
del profesor; docente, formador, orientador, que es quien ensefia, guia, orienta,

asesora, conduce Yy facilita el aprendizaje en la formacion integral del educando.

La comunidad, es quien colabora, apoya y participa a favor del proceso
ensefianza aprendizaje dentro de la institucion educativa que estara representada
por los padres de familia .Todos ellos actuan para fortalecer y mantener buenas
Relaciones Interpersonales bajo un clima democratico, pues es el objetivo que se
desea alcanzar.

Todos estos agentes educativos estan sujetos a normas de convivencia que
se expresa por normas, reglamentos internos de toda institucion educativa, lo que
constituye un instrumento pedagdgico, cuya finalidad es propiciar que los alumnos
y alumnas puedan aprender en forma eficaz y con agrado en el aula, y con sus

relaciones cotidianas con sus comparieros y docentes.
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Uno de los instrumentos pedagogicos que se ha puesto en vigencia en las
Ultimas décadas es precisamente el disefio y la elaboracion del Proyecto Educativo
Institucional, en donde se proporciona el manejo de las Relaciones Interpersonales
en los diversos niveles; por ejemplo, en el plano jerarquico representado por el
director y su relaciéon con los docentes en donde debe haber capacidad de
comunicacién y mantenimiento de buenas Relaciones interpersonales, relacion

con la institucion, con los padres de familia y con los alumnos.

Respecto a la convivencia en el aula se requiere normas en relacion con los
compromisos asumidos libremente por los educandos y docentes con el propésito
de generar un clima apropiado para el aprendizaje, especialmente dentro del marco

de aprender a sery aprender a vivir juntos.

2.2.4.3.2 LAS ACTITUDES Y LAS RELACIONES INTERPERSONALES

Las actitudes constituyen valiosos elementos para la prediccion de
conductas, entonces, el conocimiento de las actitudes de una persona en relacion
con determinados objetos permite que se puedan hacer inferencias acerca de su

conducta.

Asimismo las actitudes sociales desempefian funciones especificas para
cada uno de nosotros, ayudandonos a formar una idea mas estable de la realidad
en que vivimos y que al mismo tiempo nos sirva para proteger nuestro yo de

conocimientos indeseables"” (Rodriguez. p 350)

Las actitudes también son la base de una serie de importantes relaciones
sociales, como las relaciones de amistad y conflicto; la consecucion del bienestar
general, requiere cambios de actitud, por eso es necesario controlar los efectos de

los prejuicios y la constante amenaza de total destruccién de la humanidad.
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Cualquier actividad que persiga la consecucion del bienestar humano,
debera necesariamente contemplar el cambio en las actitudes de los individuos,
con el objeto de hacerlas compatibles con la obtencion del bienestar colectivo.

Las actitudes sociales constituyen también una nocién que se encuentra
directamente relacionada con aspectos de la conducta y con aspectos puramente

cognitivos.

Aqui consideramos la actitud social como aquella que se refiere a un
sentimiento a favor o en contra de un objeto social, el cual puede ser una persona,

un hecho social o cualquier producto de las actividades humanas.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS

2.3.1 CLIMA

Conjunto de condiciones de cualquier género que caracterizan una situacion
0 Su consecuencia, o de circunstancias que rodean a una persona.Diccionario de
la Real Academia Espafiola

Briss (2000) lo define como el ambiente total de un centro educativo
determinado por todos aquellos factores fisicos, elementos estructurales,
personales, funcionales y culturales de la institucion que, integrados
interactivamente en un proceso dinamico especifico, confieren un peculiar estilo o

tono a la institucion, condicionante, a su vez, de distintos productos educativos.

2.3.2 CLIMA INSTITUCIONAL

En una organizacion o institucion educativa, el tipo de gestion que se utiliza

depende de diversos elementos, dentro de los cuales se enmarca el clima, cuyos
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factores surgen en dependencia de como se desarrolla el proceso de direccion en

cada institucion.

2.3.3 ESTRATEGIA
Principios y rutas fundamentales que orientaran el proceso administrativo

para alcanzar los objetivos a los que se desea llegar. Una estrategia muestra como
una institucién pretende llegar a esos objetivos. Se pueden distinguir tres tipos de
estrategias, de corto, mediano y largo plazos segun el horizonte temporal. Término
utiizado para identificar las operaciones fundamentales tacticas del aparato
econdémico. Su adaptacion a esquemas de planeacion obedece a la necesidad de
dirigir la conducta adecuada de los agentes econémicos, en situaciones diferentes
y hasta opuestas. En otras palabras constituye la ruta a seguir por las grandes
lineas de accion contenidas en las politicas nacionales para alcanzar los propésitos,

objetivos y metas planteados en el corto, mediano y largo plazos.

2.3.4 GESTION

La gestidén se define como la ejecucion y el monitoreo de los mecanismos,
las acciones y las medidas necesarios para la consecucion de los objetivos de la
institucion. La gestion, por consiguiente, implica un fuerte compromiso de sus
actores con la institucion y también con los valores y principios de eficacia y
eficiencia de las acciones ejecutadas. Desde este marco conceptual se entiende
gue la conduccion de toda institucion supone aplicar técnicas de gestion para el

desarrollo de sus acciones y el alcance de sus objetivos.

2.3.5 PROGRAMA

Anuncio o exposicidn de las partes, pormenores o condiciones de una cosa.

Diccionario Sopena.
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2.3.6 SOLIDARIDAD EN EL TRABAJO
Expresa el grado de relaciones que se establecen afectivamente entre los

individuos que se unen en la actividad laboral en funcién del logro de objetivos

comunes.

2.3.7 RESPONSABILIDAD ANTE EL TRABAJO

En su vinculo con el deber constituye la respuesta ante la obligacion
contraida; esta en la actitud que se asume ante los resultados de la labor realizada,

y por la cual tiene que responder ante los demas.

2.3.8 DEBER ANTE EL TRABAJO

Reconocimiento del trabajo como una necesidad social, convirtiéndose en
una exigencia moral para el individuo que la asume como responsabilidad individual

y encamina su actuacion al cumplimiento de la misma.
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CAPITULO 1l

RESULTADOS, PROPUESTA'Y
EXPERIENCIAS SIGNIFICATIVAS

3.1Anélisis e interpretacion de los resultados de las encuestas observaciones

y entrevistas aplicadas en el pre y post test.

3.1.1 Cuadros comparativos del pre y post test: Encuesta al personal docente

gue labora en la institucion educativa.

Tabla 1

Comunicacion con directivos

ftem 1: ¢ Tiene una buena comunicacion con los directivos de la institucion

educativa?
GRUPOS PRE TEST POST TEST
f % f %
ALTERNATIVAS
Siempre 6 13 7 15
Con frecuencia 10 22 20 43
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Rara vez 25 54 14 31
Nunca 5 11 5 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

FiguraOl

Comunicacion con directivos

60
50
40
30 ™ pRE TEST
20 POST TEST
1= .

0

SIEMPRE CON RARA VEZ NUNCA
FRECUENCIA

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
En el pre test, en cuanto a la frecuencia que tienen los docentes para

comunicarse con los directivos se observa en la Tabla e imagen referidos que el
54% de los docentes encuestados selecciond la alternativa rara vez, mientras que
en el Post test el 43% manifestd que tenian una buena comunicacion con los
directivos de la institucion educativa, notdndose claramente que después de haber
aplicado la estrategias de gestion cambiaron en la forma de comunicarse con los

directivos de la institucién educativa.
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Estos resultados lleva a plantear o que propone el Ministerio de Educacion
gue para generar un clima institucional positivo, las relaciones interpersonales estan

basadas en la comunicacién cuando es valorada como herramienta

fundamental, de la interaccidn social, ser veraz y oportuna, ser de ida y retorno y

darse con actitud de dialogo y de escucha.

Tabla 02
Informacién que fluye en el area de trabajo

item 2: ¢Considera que la informacion que fluye en su area de trabajo es

oportuna y clara?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
f % f %
ALTERNATIVAS
Siempre 2 4 10 22
Con frecuencia 10 22 22 47
Rara vez 26 57 11 24
Nunca 8 17 5 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura02
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Tabla N° 2; En el pre test, el 57% de docentes indica que rara vez la

informacion que fluye en su area de trabajo es oportuna y clara, el 17% indica que

nunca es clara y apenas el 4% que es siempre. Y en el Post test; el 47% manifesto

gue los docentes con frecuencia muestra que la informacion que fluye en su area

de trabajo es oportuna y clara.

Estos resultados indican que en el marco de las formas de comunicacién de la

institucion educativa se encuentra en crecimiento la forma como se comunican

entre actores, el buen trato y la predisposicion para que la informacion fluya

naturalmente.
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En relacién a esta situacion, es importante considerar que el clima de trabajo
facilita enormemente las interacciones y los planteamientos organizativos, en este
caso la informacioén esta fluyendo con mas frecuencia lo que significa que a raiz de
la aplicacion del programa la participacion, la con fianza y el respeto surgira entre

sus miembros.

Tabla N° 03
Comunicacion con jefe inmediato

ftem 3: éExiste constancia y oportunidad en la comunicacién con su jefe

inmediato?
GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %
ALTERNATIVAS
SIEMPRE 4 9 8 17
CON FRECUENCIA 7 15 25 54
RARA VEZ 28 61 10 22
NUNCA 7 15 3 7

TOTAL 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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Figura 03
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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Tabla

N°. 3; El pre test da a conocer que el 61 % de los docentes indican
gue rara vez existe constancia y oportunidad en la comunicacién con su jefe
inmediato y solo el 9% manifiesta que lo hace siempre. En el post test muestra el
incremento de la comunicacion con directivos ya que el 54% de los docentes indica
que con frecuencia existe comunicacion con los directivos y el 17 % la

comunicacion es siempre.

Estos resultados reflejan como la Teoria de Relaciones de Elton Mayo
realizada en Hawthorne, en donde ser escuchado por la gerencia era importante,
ello se ve reflejado en estos resultados al evidenciar que los miembros y la
comunidad educativa estdn manifestando es el post test que el jefe inmediato les
escucha y atiende, por lo que se puede apreciar que despuése la aplicacion del

programa de refuerzo la comunicacién entre el personal y el jefe inmediato mejoro

notablemente
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Comunicacién oportuna sobre decisiones de directivos

ftem 4: ¢ Existe comunicacion oportuna y efectiva sobre decisiones o cambios por

Tabla 04

parte de los directivos?

GRUPOS  PRE TEST POST TEST
F % r %
ALTERNATIVAS
SIEMPRE 4 8 8 17
CON FRECUENCIA 11 23 21 46
RARA VEZ 26 56 12 26
NUNCA 6 13 5 11
TOTAL 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 04
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

N° 4, en el pre test el 56 % indica que rara vez existe comunicacion
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Tabla

oportuna y efectiva sobre decisiones o cambios por parte de los directivos y el 13
% indica que nunca existe y en el post test el 46 % sefalo que con frecuencia existe
comunicacién oportuna sobre los cambios y el 17 % que existe siempre, notandose
con claridad el aumento de la comunicacion de parte de los directivos en cuanto a

los cambios realizados.

Estos resultados nos pueden mostrar que la aplicacion del programa fue
beneficioso para mejorar este aspecto de la problematica encontrada en la

institucion educativa

En este sentido la comunicacién implica, por tanto, asegurar los canales
adecuados para que ella se produzca, por ello es indispensable que las decisiones
tomadas por los directivos lleguen de primera mano a todo el personal para utilizarla
lo mas correctamente posible, Luego de aplicado el prest se evidencia que estos
aspectos se van mejorando y la informacién esta llegando de manera mas oportuna

y precisa a sus destinatarios.

Tabla n° 05
Comunicacién efectiva

ftem 5: ¢los canales de comunicacién son efectivos?
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Grupos Pre test Post test

F % F %
Alternativas
Siempre 4 9 10 22
Con frecuencia 6 13 30 65
Rara vez 22 48 6 13
Nunca 14 30 0 0
Total 46 100 46 100

Fuente: encuesta docentes i.e. josélorenzo cornejo acosta. Pre test: agosto, 2016
y post test: noviembre, 2016. Pariente a. Ivette.

Figura n° 05
Comunicacion efectiva
B pRE TEST % POST TEST %
65
48
30
22
13 13
9
N N :
SIEMPRE CON FRECUENCIA RARA VEZ NUNCA

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

N° 5, En el pre test, el 48% de los docentes indican que rara vez los
canales de comunicacién son efectivos y en el post test realizado aumento al 65%

manifiestan que la con frecuencia la comunicacion es efectiva y el 22% que siempre

es efectiva
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Tabla

En relacion a estos resultados, se puede decir que la Estrategia de gestion aplicada
ha dado resultados positivos, donde el personal se ha concientizado y muestra

buenos canales de comunicacion.

La comunicacion se torna efectiva teniendo en cuenta el grado de en qué se
produce y se transmite por ellos es importante que mientras mas rapido y clara se
transmita la informacién llegara a su destino logrando el objetivo deseado de esta
manera se esta evidenciando como los canales de comunicacion se estan

clarificando luego de la aplicacion del programa de mejora.

Tablan®6
Libertad para expresarse
ftem 6: ¢ Existe libertad para expresar sin temor las opiniones y expresiones sobre

la institucion educativa?
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GRUPOS PRE TEST POST TEST

F % F %
ALTERNATIVAS
Siempre 4 9 7 15
Con frecuencia 9 19 19 41
Rara vez 27 59 16 35
Nunca 6 13 4 9
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 06
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FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

N° 6; En el pre test, el 59% indica que rara vez los docentes tienen
libertad para expresar lo que piensan, el 13% nunca lo pueden hacer. Y en el Post
test; el 41% manifestd que con frecuencia tiene libertad para expresarse y para un

15% existe siempre.
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Tabla

Estos resultados indican el incremento en la libertad que existe para que se puedan
expresar las opiniones respecto a la institucion educativa, en donde se da muestra
de una mejora por las relaciones interpersonales entre el personal docente y

directivos de la institucion.

En relacion a esta situacion es importante mencionar que la libertad de
expresion se evidencia en cuando la institucién de la confianza necesaria y sin
represalias, ademas los miembros de la institucion educativa iran incrementando
su confianza y seguridad para hacerlo, luego de aplicado el programa se observa
gue los docentes se expresan con mas libertad al saber que no seré juzgada su

opinién.

CONFIANZA Y COMPROMISO
Tabla 07
Cumplimiento de compromisos

ftem 7: ¢El director cumple con los compromisos que adquiere con usted?
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GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %
ALTERNATIVAS
Siempre 4 9 9 20
Con frecuencia 9 19 19 41
Rara vez 27 59 13 28
Nunca 6 13 5 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura n® 07
Cumplimiento de compromisos
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FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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Comparando el pre test con el post test se observa que aplicada las
estrategias de gestion nos muestra que al principio el 19% de los docentes indicaron
gue con frecuencia el director cumple con los compromisos con los docentes y el 9
% siempre cumple y ahora es el 41% que indica que con frecuencia el director
cumple con los compromisos y el 20% indica que siempre los hace lo que implica

gue el director después de aplicado el programa esta asumiendo mejor su rol.

Comprometerse es involucrarse hacia una determinada organizacion, en
este sentido el director de la institucion educativa estd mostrando evidencias que
asume su rol al cumplir con lo que promete a los miembros de la institucion

educativa y viceversa, esto se observa luego de aplicado el post test.
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ftem 8: ¢Entre los docentes existe una preocupacién y cuidado por el otro?

Tabla 08

Preocupacién y cuidado por el otro

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %
ALTERNATIVAS
Siempre 5 11 6 13
Con frecuencia 9 19 26 56
Rara vez 28 61 9 20
Nunca 4 9 5 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 08
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FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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N° 8; En el pre test, el 61% de docentes indica que rara vez se
preocupen o se cuiden mutuamente, el 9% indica que nunca existe y apenas el 9%
que es siempre. Y en el Post test; el 56% manifestd que con frecuencia existe una

preocupacion y cuidado por el otro y un 13% que es siempre.

Estos resultados indican que la aplicacion del programa resulto muy efectiva por el
cambio de actitud de muchos docentes respecto a sus compafieros en cuanto al

cuidado y preocupacion que existe por sus colegas y las necesidades que tienen.
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Tabla n° 09

Ayuda entre docentes

item 9: ¢ Los docentes se ayudan los unos con los otros?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %
ALTERNATIVAS
Siempre 4 13 8 15
Con frecuencia 9 22 21 43
Rara vez 29 54 13 31
Nunca 4 11 4 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 09
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

N° 9; En el Pre test se puede apreciar que, el 11% de los docentes
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nunca se ayudan unos a otros, el 54% que lo hacen rara vez. En el post test y luego
de aplicar el programa de mejora el 43% de los docentes manifiestan que si se

ayudan mutuamente y un incrementado 15 % siempre lo hace.

Estos resultados logrados se evidencian con la estrategias de gestion y la
teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, ya que la ayuda que se debe tener
por sus colegas muestra la mejora de las relaciones interpersonales luego de

aplicado el programa de gestion.
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Tabla n°10
Trabajo en equipo

item 10: ¢ Existe un sentido de trabajo en equipo entre los docentes?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %

ALTERNATIVAS
Siempre 3 6 14 31
Con frecuencia 5 11 25 54
Rara vez 26 57 5 11
Nunca 12 26 2 4
Total 46 98 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 10
TRABAJO EN EQUIPO
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

N° 10, Se puede observar que en el pre test, que el 57% de los
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docentes manifestd que rara vez existe un sentido de trabajo en equipo entre los
docentes mientras que el 26% respondié que nunca, pero en el post test se observa
que el 54% de los docentes manifestaron que con frecuencia utiliza este
procedimiento y el 31 % respondié que siempre: Asumieron este contraste de
opinion, después del tratamiento de la variable independiente. De lo que se puede

decidir que la aplicacion del programa propuesto tuvo los resultados esperados.

Eltrabajo en equipo debe ser unlugar donde se intercambian experiencias,
respetando los roles y funciones, en este sentido los miembros de la comunidad
educativa han logrado supera los obsticulos en cuanto a este aspecto porque
ahora se puede observar como se entusiasman cuando deben agruparse para
realizar tareas mostrando simpatia por lo que deben realizar y esto se logré gracias
a la aplicacion de las estrategias de gestion.

Tabla 11
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Valor por su trabajo

ftem 11: ¢ La institucion valora la labor de todos los docentes?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %
ALTERNATIVAS
Siempre 3 7 7 15
Con frecuencia 7 15 20 43
Rara vez 28 61 14 31
Nunca 8 17 5 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 11

Comunicacion con directivos
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

N © 11, Se puede observar que los resultados del pre test muestran
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gue 61% de docentes indican que rara vez la institucion educativa valora la labor
de todos los docentes, mientras que el 17 % indica que nunca se da y en el post
test un aumentado 43% de docentes manifiesta que la institucién frecuentemente

valora la labor de los docentes y un 15% dice que siempre.

Con lo cual queda demostrado que con la aplicacion del programa de gestion

ayudé a mejorar y valorar el trabajo realizado por los docentes.

Siempre sera importante el trabajo realizado, hay que valorar la dedicacion
y el esfuerzo, en este sentido el director y todos los miembros de la comunidad
educativa debe valorar el trabajo realizado por cada uno sin desmerecerlo, se
pueden hacer alcances constructivos para mejorarlo pero no con animo de juzgar,
es asi como se esta efectuando esta accidn en la institucion educativa al aplicar el

post test.

Tabla 12
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Trabajo importante en lainstitucién educativa

ftem 12: ¢ Su trabajo, es concreto e importante para la institucion educativa?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %
ALTERNATIVAS
Siempre 5 11 10 22
Con frecuencia 12 26 21 45
Rara vez 22 48 10 22
Nunca 7 15 5 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 12
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FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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En esta tabla observamos que en el pre test el 48% de los docentes
encuestados manifestd que rara vez su trabajo, es concreto e importante para la
institucion educativa y el 15% que nunca es importante. Luego de la aplicacion del
programa, un 45% de estos docentes manifestd que su trabajo es importante

frecuentemente para la institucién y para un 22 % es siempre.

De estos resultados se confirma que la aplicacion de las estrategias de
gestion contribuyd notablemente para que la institucion considere importante y
concreto la labor de los docentes. Lo que significa que el trabajo de todos debe ser
valorado y es lo que se aprecia después de la aplicacién de las estrategias de
gestidn. En este sentido el director y el resto del personal esta valorando en trabajo

del otro siempre y con mucha frecuencia.
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Tabla 13

Orgullo por trabajar

item 13: ¢ Esta orgulloso de trabajar en esta institucion educativa?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %

ALTERNATIVAS
Siempre 5 11 12 26
Con frecuencia 13 28 29 63
Rara vez 27 59 5 11
Nunca 1 2 0 0
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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N° 13, en el pre test el 59% de docentes indico que rara vez se
sienten orgullosos de trabajar a la institucion educativa, y ya aplicado el post test el
63% sefalé que con frecuencia se siente orgulloso de trabajar en la institucién y un
incrementado 26% siempre se siente orgulloso. Este cambid se not6 con la puesta
en marcha de la propuesta y con ello se va logrando el objetivo y la confirmacion
de la hipétesis.

De los resultados expresados, se puede deducir que a través de las Estrategias de
gestion se desarrollé la identidad que se debe tener por la institucion educativa en
la que uno labora.
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AMBIENTE DE TRABAJO

Tabla 14 Gusto por ir

a trabajar

ftem 14: ¢ Le gusta ir a su trabajo?

GRUPOS PRE TEST POST TEST

F % F %

ALTERNATIVAS
Siempre 7 15 11 24
Con frecuencia 14 30 30 65
Rara vez 20 44 5 11
Nunca 5 11 0 0
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figurald
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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N° 14, en el pre test el 44 % indica que rara vez le gusta ir a su
trabajo y el % indica que nunca le gusta y en el post test el 65 % sefialo que con
frecuencia les gusta ir a su trabajo, el 24% siempre y un 0% nunca.

Estos resultados reflejan que la Estrategia de gestion propuesta y aplicada se
mostrd satisfactoria en cuando el personal encuestado cambié su forma de pensar
y actitud respecto a su lugar de trabajo desarrollando de esta manera la identidad
por su lugar de trabajo.

En este sentido es oportuno referir los planteamientos de Briss 2010, cuando
sefala, que el clima de trabajo en las organizaciones es a la vez un elemento
facilitador y también el resultado de numerosas interacciones y planteamientos
organizativos, entre los que destaca especialmente la planificacion con todos sus
elementos, instrumentos y vertientes, sin olvidar el elemento humano vy
consiguientemente, la comunicacion, participacién, confianza y respeto, entre
otros”. Es decir el entorno calido que surge ahi sera trascendental para que el
personal se sienta motivado en acudir a su institucion educativa por identidad y no
por obligacion. Y es la vertiente que surge el este caso al aplicar la estrategias de

gestion.

Todo ello es reflejado en la institucion educativa ahora cada miembro se
siente orgulloso de trabajar en esta institucion porque las relaciones son mas

amicales y el ambiente es oportuno y célido para desenvolverse.
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15

Trabajo amistoso

item 15: ¢ La institucion educativa es un lugar de respeto, dialogo y confianza?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %

ALTERNATIVAS
Siempre 3 6 6 13
Con frecuencia 11 24 25 54
Rara vez 28 61 13 28
Nunca 4 9 2 5
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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N° 15, en el pre test el 61 % indicaba que rara vez la institucion es un

lugar de respeto, didlogo y confianza. En el post test ya el 54% indicé que con
frecuencia es un lugar amistoso para trabajar y un 28 % menciono rara vez lo era,

esto demuestra que la variable independiente muestra un significativo avance.

Estos resultados confirman que la ejecucion de las estrategias de gestion ayudo
considerablemente en la mejora del respeto, el dialogo y la confianza entre los

docentes de la institucion educativa.

Ernesto Fierro expresa fomentar un estilo de convivencia democratica en un
marco de respeto a los derechos humanos y cumplimiento de deberes y
responsabilidades, desarrollar estrategias para solucionar conflictos de manera
armonica (negociacion, mediacion, consenso, arbitraje) y generar mecanismos de
estimulo y reconocimiento permitird un trabajo armonioso entre los actores
educativos y es lo que se manifiesta después de haber aplicado el programa de
mejora. Puesto que ahora es armonioso el desenvolvimiento en cada ambiente,
natural y cordial y de esta manera se evidencia satisfaccion por realizar el trabajo

en la institucién

16
Actividades de integracion

ftem 16: ¢La institucion realiza actividades de integracion y bienestar para

confraternizar?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %

ALTERNATIVAS
Siempre 0 0 7 15
Con frecuencia 4 9 22 48
Rara vez 35 76 13 28
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Nunca 7 15 4 9

Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 16
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

N° 16; En el Pre test se puede apreciar que, el 76% manifesté que
rara vez se realiza actividades para confraternizar, y el 0% admite siempre se hace,
el 9% manifestd que con frecuencia, mientras que el 15% admite que nunca se
hace. En el post test y aplicada las estrategias de gestion se aprecia que el 48% de
los docentes manifiesta que con frecuencia se hacen actividades y el 15 % que
siempre.

Estos resultados logrados con el programa de mejora de las propuestas de gestion
en los que se planificO proyectos estratégicos para mejorar las relaciones

interpersonales promoviendo espacios de recreacion y de fortalecimiento de la
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integracion, se ejecutd actividades de integracion para mejorar las relaciones

interpersonales y por ende el buen clima institucional.

Es indispensable tener espacios de integracion, relajacion, fortalecimiento, y
esto estuvo incluido en el programa, de mejora, pero no es la Unica ni ultima forma,
los resultados fueron beneficiosos porque son ellos se consolido la aplicacién del
programa, es por ello que a partir de estas actividades el director promueve
actividades de integracion y los miembros de la comunidades se sientes integrados
gracias a estas actividades y eso se manifiesta en la aplicacion del post test

17

Lugar agradable para trabajar

item 17: ¢ La institucion educativa es un lugar agradable para trabajar?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %
ALTERNATIVAS
Siempre 2 4 7 15
Con frecuencia 10 21 21 46
Rara vez 26 58 12 26
Nunca 8 17 6 13
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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Figura 17
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FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

N° 17, en el pre test el 58 % indicaba que rara vez la institucion es un

lugar agradable para trabajar y un 17% sefala que nunca es un lugar agradable.

En el post test ya el 26% indic6 que rara vez y un 46 % menciono que

frecuentemente la institucién era un agradable lugar para trabajar.

En relacion a esta situacion, el ambiente de trabajo se muestra con una

atmosfera tranquila, ordenada y agradable y esto posibilita el desarrollo y esta

contribuyendo a mejorar al clima y por ende la accién educativa en sus conjunto,

ahora los miembros de la institucion trabajan en armonia, y eso confirma la

aplicacién delas teorias de la investigacion. Todo ello luego de aplicado después

del programa de gestion.
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NORMAS DE CONVIVENCIA
Tabla 18 Conoce el

reglamento

item 18: ¢ Conoce el reglamento interno?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
f % f %
ALTERNATIVAS
Si 10 22 46 100
Medianamente 15 32 0 0
No 21 46 0 0
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 18
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

N° 18, en el pre test el 46% de docentes indicé no conoce el
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reglamento interno y que el 32% lo hace medianamente y un disminuido 22% si lo

conoce, Y ya aplicado el post test el 100% sefialo que si conocia el reglamento.

De los resultados observados se puede deducir que las normas viene a ser
los reglamentos internos las que deben ser conocidas, comprendidas, aceptadas y
respetadas; las normas internas deben ser elaboradas de manera conjunta,

establecer roles y responsabilidades de manera clara y precisa.

Las normas de convivencia se ven reflejadas en el reglamento interno y es
necesario conocerlas para saber los deberes, derechos, estimulos y sanciones a
los que uno se somete luego de sus actos, es por ello en el el programa de gestion
se incluy6 una actividad para que todos los miembros de la comunidad educativa
tenga conocimiento, luego de aplicado el poste estoy segura que cada miembro
sera cuidadoso de como desenvolverse y siempre tendra en cuenta el reglamento

interno de la institucion, asi como las normas de convivencia
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Tabla 19
Justicia al aplicar sanciones

item 19: ¢ Considera Ud. que haya justicia en la aplicacion de sanciones?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
f % f %
ALTERNATIVAS
Siempre 1 2 7 15
Con frecuencia 6 13 19 41
Rara vez 29 63 15 33
Nunca 10 22 5 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 19
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

N° 19; En el pre test, el 63% de profesores indica que rara vez haya
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justicia para aplicar sanciones, el solo un 2% indica que siempre hay justicia. Y en
el Post test; el 41% manifesté que con frecuencia que rara vez haya justicia para

aplicar sanciones.

Estos resultados corresponde que luego de aplicar el programa de mejora y
como lo menciona. La escuela debe poseer un reglamento de conducta escrito que
especifica las normas de comportamiento para alumnos y profesores, debe ser
conocido y las normas de conducta sean aplicadas prontamente y por igual para
todos. Entonces se pudo evidenciar que se estd dando cumplimiento a lo
establecido en el reglamento interno.

Es bueno mencionar que las normas de convivencia, que deben regirse en
la Institucion Educativa, por ello que hay que tener en cuenta que la convivencia
educativa es un sinénimo de disciplina y ensefiar a convivir. Por lo tanto no solo es
necesario que existan buena convivencia sino ademas normas que rijan el buen
desenvolvimiento de la institucion. La institucion educativa no esta excluida de esto,
por el contrario cada miembro sabe que debe cumplir con sus obligaciones para
gue no tenga problemas en la institucion, ademas el directos después de la
aplicacion del programa de mejora, tiene igual trato con todos de acuerdo a

acciones

Tabla 20
Estimulos positivos por el trabajo

ftem 20: ¢Se aplica estimulos positivos por el trabajo sobresaliente del

personal?
GRUPOS PRE TEST POST TEST
f % f %

ALTERNATIVAS
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Siempre 0 0 7 15

Con frecuencia 0 0 19 41
Rara vez 6 13 15 33
Nunca 40 87 5 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 20
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

N° 20, En el pre test, el 87% de los docentes indican que nunca
aplica estimulos positivos por el trabajo sobresaliente del personal y en el post test
realizado un aumentado 41% manifiesta que si se aplica estimulos positivos y un

15% siempre aplica estimulos positivos por el trabajo sobresaliente del personal.
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En relacion a los resultados se puede decir que la estrategia de gestion tuvo
buenos resultados ya que el personal manifestd que esta recibiendo estimulos por

sus desemperios favorables y labor destacada.

Luego de aplicado el programa de mejora y asi como lo dice Opu, el director ahora
reconoce el esfuerzo en el trabajo de cada docente, haciendo efectivo el programa
de estimulos, con felicitaciones, personales, publicas, resoluciones, con palabras
de aliento, un abrazo sincero, existe flexibilidad laborar y esto se da luego de haber
aplicado las estrategias de gestion, lo que demuestra que la investigacion tuvo
resultados positivos.

Tabla 21
Preferencias por algunos docentes

ftem 21: ¢ El director tiene preferencias por algunos docentes?
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GRUPOS PRE TEST POST TEST

f % f %
ALTERNATIVAS
Siempre 14 31 7 15
Con frecuencia 23 50 16 35
Rara vez 7 15 18 39
Nunca 2 4 5 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 21
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.
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En esta tabla se observa en el Pre test, que el 50% de docentes respondio
gue con frecuencia el director tiene preferencias por algunos docentes y el 31 %
dicen que lo hace siempre. En el post test y aplicada las estrategias de gestion se
aprecia que el 39% de los docentes dice que el director rara vez tiene preferencias
y nunca el 11%.

Se pudo evidenciar que el director esta dando un trato igualitario a un incremento
namero de personas que trabaja en la institucion, pero falta aiun un pequefio

porcentaje de resultados favorables a este aspecto.
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CONDUCTAS DE LA DIRECCION

Tabla n® 22 Conoce la visidon

y la mision

item 22: ¢ Conoce la Misién y Visién de la institucion?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %
ALTERNATIVAS
Si 5 11 23 50
Medianamente 11 24 18 39
No 30 65 5 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 22
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Conoce la visidn y la mision
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Tabla N° 22, En el pre test, el 65% de los docentes indican que no conocen
la mision y la visién de la institucion y en el post test realizado disminuy6 al 11% es
decir que el 50% de los docentes si conocen la misién y visibn 39% lo hace

medianamente.

En relacion a estos resultados, se puede decir que la Estrategia de gestion dio
buenos resultados al presentar la mision y vision de la institucidon y generar que todo
el personal la conozca; la estructura organizativa de la institucion debe ser funcional
a los objetivos, mision y vision de la institucion, favorecer la interaccion social
positiva, debe promover la participacion de todos los actores, hasta el nivel de toma

de decisiones y evaluacion permanente de las condiciones y procesos.

Todo miembro de la institucion educativa tiene el deber de conocer la Misién
y Vision de la institucion por identidad, para que sea puesta en practica y ahora en
la institucion todos los miembros manifiestan que si la conocen esto surge a partir
de la aplicacidon de las estrategias de gestion que permitieron la integracion y el

compromiso de sus miembros.
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Tabla 23
Conoce objetivos y metas de la institucion

ftem 23: ¢ Conoce los objetivos y metas de la institucion?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %
ALTERNATIVAS
Si 0 0 19 41
Medianamente 11 24 19 41
No 35 76 8 18
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 23
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Tabla 23: En el pre test, en cuanto al conocimiento de los objetivos y metas de la

institucion se observa en el cuadro y grafico referidos que el 76% de los docentes

encuestados manifestd que no conoce, mientras que en el Post test el 41%

manifestd que con frecuencia los conoce y otro 41% si los conoce, notdndose

claramente que después de haber aplicado la estrategias de gestion se

preocuparon por conocer los propdsitos de la institucion educativa.

Tabla24

Funciones de los directivos claras

item 24: ¢ Las funciones de los directivos son claras?

ALTERNATIVAS

GRUPOS PRE TEST POST TEST

F % F %
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Bastante 3 6 7 15

Medianamente 10 22 20 43
Poco 27 59 16 35
Nada 6 13 3 7
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 24
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Como podemos observar el pre test da a conocer que el 59% de los docentes
indican que las funciones de los directivos poco claras y el 13% son nada claras.
En el post test muestra que el 43% de docentes manifiesta medianamente claras y
un 15 % de los docentes encuestados indica que las funciones de los directivos son

bastante claras. Lo que demuestra que el programa de mejora ha dado resultado.

Tabla 25
Esta informado de los cambios que se hacen en la institucion

ftem 25: ¢ Recibe informacion de los cambios que se emprenden en la institucion

educativa?

GRUPOS PRE TEST POST TEST

F % F %

ALTERNATIVAS
Siempre 1 2 10 22
Con frecuencia 6 13 25 54
Rara vez 28 61 9 20
Nunca 11 24 2 4

111



Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 25
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Tabla N° 25; En el pre test, el 61% indica que rara vez se recibe informacion de los
cambios que se emprenden en la institucion educativa, el 24% que nunca lo hace
Y en el Post test; el 54% manifesté que recibe informacion con frecuencia, mientras
que el 22% lo recibe siempre.

Cuando no se delimitan claramente la forma de dar informacién o si no se
cree en las autoridades puede generar un caos por los rumores que pudieran surgir,

por eso es indispensable que la comunicacién fluya de manera clara, eficaz y agil y
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esto ya se esta evidenciando al haber aplicado el post test donde se evidencia la

mejora.

Los resultados son bastantes positivos en cuanto a la satisfaccion ya que el
76% respondi6 que siempre y con frecuencia estan informados de los cambios que
realiza la institucion.

Tabla 26
Respaldo por el director

item 26: ¢ Se siente respaldado por el director?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
F % F %

ALTERNATIVAS
Siempre 4 9 7 15
Con frecuencia 9 20 15 33

Rara vez 13 28 20 43
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Nunca

20 43

Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I|.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura n°® 26
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Contrastando el pre test con el post test se observa que aplicada las estrategias

de gestion nos muestra que al principio el 43% de los docentes indicaron que nunca

se sienten respaldados por el director, y ahora es el 33% el que indica que se siente

respaldado por el director y un 15% manifiesta que siempre.

Se puede observar que el incremento de la opinién del personal respecto al

respaldo que siente por el director y esto se da gracias a la aplicacion de las

estrategias de gestion.
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Tabla27

Directivos son buenos lideres

ftem 27: ¢ Los directivos son buenos lideres en la institucién?

GRUPOS PRE TEST POST TEST
f % f %
ALTERNATIVAS
Siempre 2 4 7 15
Con frecuencia 6 13 20 44
Rara vez 25 55 13 28
Nunca 13 28 6 13
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes I|.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,

2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura27
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Comparando el pre test y el post test, se observa que al inicio el 55% de los

docentes indican que rara vez lo directivos son buenos lideres y el 28% indican que

nunca y aplicado el post test el 44% indica que con frecuencia los directivos son

buenos lideres y un 15% que siempre lo son. El liderazgo es la accion de mover a

la gente en una direccién por medios no coercitivos. Y de acuerdo a los resultados

obtenidos luego de aplicar el post test descubrimos que el director esta ejecutando

correctamente su funcién de dirigir a la institucion por el camino adecuado.

Tabla 28

Capacitacion en lainstitucién educativa

item 28: ¢ Tiene opcion a capacitarse en la institucion educativa?
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GRUPOS PRE TEST POST TEST

F % F %
ALTERNATIVAS
Siempre 5 11 10 22
Con frecuencia 10 22 19 41
Rara vez 21 45 12 26
Nunca 10 22 5 11
Total 46 100 46 100

FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Figura 28
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FUENTE: Encuesta Docentes |.E. José Lorenzo Cornejo Acosta. Pre test: Agosto,
2016 y Post test: Noviembre, 2016. PARIENTE A. Ivette.

Tabla N° 28, En el pre test, estas representaciones se observa que el 45% de las
personas encuestadas manifestd que rara vez tiene opcidn a capacitarse en la
institucion educativa, mientras que el 22% respondi6é que nunca la tiene, pero en el

post test se observa que el 41 % de los docentes manifestaron que con frecuencia
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tiene esa oportunidad y el 22 % respondié que siempre tienen la oportunidad de
capacitarse.

Opu, lo menciona, una manera de estimular el trabajo, la dedicacién, el empefio de
los docentes debe ser retribuida, y que mas con capacitaciones, que permiten ala
profesor estar actualizado. Luego de aplicado las estrategias de gestion el director
se esta preocupando mas por el nivel de su institucion y de su personal, por eso
esta considerando las capacitaciones como una manera de estimularlo, esto se ve

reflejado luego de la aplicacion del post test.
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Figura 29: Que resume la propuesta estrategias de gestién para mejorar el clima institucional.

Elaborado por Ivette Pariente Arenas, abril 2016
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3.2 MODELO TEORICO DE LA PROPUESTA: ESTRATEGIAS DE GESTION
PARA MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL

La propuesta para mejorar el clima institucional en los docentes de la Institucién
Educativa José Lorenzo Cornejo Acosta, constituida por 46 docentes, se
establece a partir del disefio de estrategias compuestas por la ejecucion de
talleres grupales que posibiliten el desarrollo de un clima institucional positivo,

teniendo en cuenta los siguientes factores:

+ Las relaciones interpersonales propuestas por Elton Mayo, que se

mejora con el buen trato.

» Lainteligencia emocional de Daniel Goleman.
* Los principios de gestion referidos a lacomunicacion y transparencia

segun Teixiodo.

3.2.1FUNDAMENTACION

El Programa busca una forma de relacionar alos miembros de una institucién
educativa de una manera nueva, distinta y profesional, que mejore la calidad
educativa, la eleve siguiendo una concepcion humanista, integrada, con el
desarrollo de la sensibilidad, el respeto por el otro, considerando el entorno en

el que se desenvuelve.

3.2.2JUSTIFICACION

El desarrollo de la propuesta es aplicable al proceso de las relaciones
interpersonales que se muestran en la institucion y que constituyen un

problema en cuanto al clima institucional.
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La formulacion de esta propuesta se justifica ya que constituye una respuesta
concreta a la problemética que se hace presente en relacion la mejora en el

trato entre el personal de la institucion.

Es importante sefialar también que esta propuesta responde a una vision
moderna de como deben ser las relaciones entre miembros de una institucién
educativa puesto que para que haya un buen funcionamiento, el trabajo,
amigable y armonioso y los objetivos institucionales sean cumplidos es

necesario trabajar en armonia, con respeto y compromiso.

Finalmente, se debe sefalar que la estructuracion de esta propuesta constituye
un aporte significativo y beneficioso para todos los miembros de la institucion
educativa y en este sentido se podra tener la oportunidad de un desarrollo
exitoso entre sus miembros para que el logro de objetivos y metas

institucionales sean concretados alcanzando la calidad educativa.

3. 2.30BJETIVOS

Que el personal que integra el equipo de trabajo de la Institucién Educativa
José Lorenzo Cornejo Acosta a través del intercambio de experiencias y a partir
del conocimiento de sus derechos y obligaciones, mejoren los procesos de
comunicacion y fortalezcan sus relaciones interpersonales, con la finalidad de

mejorar el ambiente de trabajo y elevar la calidad del servicio.

3.2.3.1Reflexionar sobre cémo se vienen dando las relaciones interpersonales

entre sus miembros

3.2.3.2Fortalecer los procesos y canales de comunicacion entre los miembros

de la institucion educativa

3.2.3.3ldentificar la normatividad para que sea efectiva su utilizacion
3.2.3.4Asumir el compromiso de un trabajo en equipo para el crecimiento de la

calidad educativa en la institucion.
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3.2.4PROPUESTA
3.2.4.1 ACTIVIDADES
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Matriz de estrategias de gestion

Programa: FOMEPRACDINA (fortaleciendo, mejorando, practicando y dinamizando las relaciones interpersonales)

N° TEMA/ OBJETIVO ACCIONES SESIONES Talleres
ACTIVIDAD | ESTRATEGIA
1 Fortaleciendo la | Fortalecer el compromiso y la Motivacion: Proyeccion de videos | 02 1: Compromiso
confianza y el confianza entre los docentes para | Dinamica vivencial 2: Confianza
compromiso la mejora del clima institucional Lecturas reflexivas Trabajo
en equipo
Dinamicas de cierre
2 Mejorando el Crear un ambiente armonioso Motivacion: Proyeccion de videos | 02 3: Armonia al
ambiente de mediante el trabajo en equipo para _ trabajar
. . Lecturas reflexivas .
trabajo desarrollar las relaciones 4: Incentivando el
interpersonales Dindmicas motivadoras trabajo en equipo
“construyendo mi proyecto”
Juego de roles
3 Practicando las Practicar las normas de convivencia | Motivacion dinamica: “Reconozco | 03 5: Aprendo a
normas de mediante la empatia tus habilidades”  “autoelogio’ convivir
convivencia Analisis  por  equipos  del respetando las
reglamento interno i
D . normas 6:
Dinamicas para la empatia
Reglamento
interno
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los miembros de la institucién
educativa

Jinkana por equipos

Juegos deportivos y baileton
Compartir

4 Mejorando la Manejar habilidades orientadas a Dinamicas y juegos grupales 02 7: Incremento de
empatia entre desarrollar una mejor adaptacion Roles de Playing la empatia entre
sus miembros personal y social y una mejor Exposicion de casos y analisis sus miembros 8:
relacion entre el personal y tener Filmes cinematograficos Me preocupo por
una mejor actitud empética. Musica el otro
Coaching
Trabajo realizado por la
especialista psicologa
5 Dinamizando la Favorecer los procesos de Proyeccion de videos 02 9: Comunicacion
comunicacion comunicacion asertiva entre el ) efectiva
entre agentes personal, controlando impulsos Charlas Lecturas reflexivas 10: Controlando
educativos para la mejora del clima Dindmicas motivadoras impulsos
institucional
6 Actividades de Desarrollar un momento de Motivacion 01 11: Recreacion
integracion esparcimiento e integracion entre

Figura 30: En esta matriz se resume las estrategias de gestion propuestas. Fuente: lvette Pariente Arenas, junio 2016



120



3.2.4.2 DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES PROGRAMADAS y EJECUTADAS

ESTRATEGIA N° 01: FORTALECIENDO LA CONFIANZA Y EL COMPROMISO

» Objetivo:

Fortalecer el compromiso y la confianza entre los docentes para la mejora del clima

institucional.

Meta:

Compromiso y confianza en la comunidad educativa.

Recursos:

Equipo multimedia, proyector, laptop, etc.

Hojas, copias lapices plumones (dibujos sobre lo que entendieron de la

lectura, cinta maskingtape, cartulina, limpiatipo, lana).
Un objeto personal en una bolsa (reloj, pulsera, llavero).

Taller 1 Compromiso

Se inicia con una motivacién a través de la presentacién de un video
motivador sobre el compromiso y la confianza en una institucion educativa.
Luego de la percepcion de video se extrae las impresiones de que les
parecio6 el video

Luego a través de una lectura reflexiva “No lo dejes para mafiana” se hace
el andlisis de que les parecio la lectura y que reflexibn podemos tener de
ella, se va escuchando a todos y completando la reflexion sobre el
compromiso.

Se divide a los asistentes en cuatro equipo al azar a través de la eleccion
de un objeto de color y se pide que realicen un dibujo que pueda resumir la
parte de la reflexiébn que mas le impacto, donde posteriormente ellos podran
socializar sus gréficos, explicando porque eligieron hacer ese, terminado

Finalmente se realiza la dindmica de la telarafia y en circulo cada uno va
comprometiendo a cumplir algo respecto a la institucion mientras ira
lanzando la lana a cada uno.
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= Se reflexiona sobre el aprendizaje y se cierra la sesién con las ideas fuerza.
= Taller 2 Confianza

» Se inicia una actividad vivencial mediante una animacion para romper el
hielo: Encuentro a través de objetos. Al iniciarse la reunién, o sea en la
presentacion, la otra mitad de los participantes, toma un objeto de la bolsa
y busca a su “duefio”. Entablan una conversacion y luego se realiza un
plenario donde se presentan todos los integrantes, de a dos (segun cémo
se encontraron) en forma cruzada. Es decir, cada uno presenta al otro en
primera persona: yo soy. Diciendo las caracteristicas del otro.

= Se inicia con una motivaciéon a través de la presentacion de un video
motivador sobre la confianza en una institucién educativa. Luego de la
percepcion de video se extrae las impresiones de que les pareci6 el video

*= Luego a través de una lectura reflexiva “Las lecciones importantes que nos
da la vida” se hace el analisis de que les parecié la lectura y que reflexion
podemos tener de ella, se va escuchando a todos y completando la reflexion
sobre el compromiso.

= Materiales: La mitad de las personas que ingresan al lugar donde se va a
llevar a cabo la actividad, dejan un objeto personal.Tiempo: Requiere
aproximadamente 30 minutos, depende del nimero de personas.

= Se reflexiona sobre el aprendizaje y se cierra la sesién con las ideas fuerza

= Tiempo :
2 sesiones
= Resultados esperados
o Compromiso por parte de todos para el trabajo con la institucion o

Confianza adquirida entre el personal y el director.

ESTRATEGIA N°02: Mejorando el ambiente de trabajo

. Objetivo
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Crear un ambiente armonioso mediante el trabajo en equipo para desarrollar las

relaciones interpersonales

Meta

Posibilitar un ambiente adecuado para que las relaciones interpersonales y el
buen desempefio

Recursos

Equipo multimedia, proyector, laptop, etc.

Hojas, copias lapices plumones (dibujos sobre lo que entendieron de la
lectura, cinta masking tape, cartulina, limpiatipo, lana.

Caja con objetos para juego de roles

Taller 3 : Armonia al trabajar

Se inicia una actividad mostrando un video motivador y a través de este se

inicia un conversatorio.

Se hace una lectura reflexiva sobre el ambiente de trabajo y luego seguimos
la lectura para finalmente reflexionar sobre ella.

Luego a través de la dindmica del rompecabezas se divide los participantes
al azar en cuatro equipos de trabajo en donde los participantes realizaran
una actividad “construyendo mi proyecto” tendran que crear un material con
solamente papel de revistas y cintas y explicar c6mo ese material nos sirve
para en equipo poder salir adelante como grupo, terminado su producto
socializaran qué, cdmo y porqué eligieron hacer eso y para que nos sirve.
La reflexion se cetra que se necesita de todos para lograr un objetivo y con
el aporte de todos lograron realizarlo y la importancia de trabajar en
conjunto

Se reflexiona sobre el aprendizaje y se cierra la sesién con las ideas fuerza

Taller 4 : Incentivando el trabajo en equipo

Se inicia una actividad mostrando un video motivador y a través de este se
inicia un conversatorio.

Se hace una lectura reflexiva sobre el ambiente de trabajo y luego seguimos
la lectura para finalmente reflexionar sobre ella.
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- Luego a través del juego de roles los estudiantes dramatizaran el
argumento entregado (que es referida a la problematica institucional), para
ello se divide en cuatro equipos al azar por colores, durante 5 minutos se
organizan para iniciar el juego de roles e inician su representacion,
terminada la presentacion se reflexiona sobre la forma de solucionar

conflictos.

- Se reflexiona sobre lo ejecutado y se cierra la sesion con las ideas fuerza

Tiempo :
2 sesiones
= Resultados Esperados

= Que los participantes reconozcan que para mejorar sus relaciones es

necesario involucrase, comprometerse y participar en conjunto

= Identificacion de la necesidad de trabajar en equipo para lograr productos

importantes como institucién educativa.

ESTRATEGIA N° 03: Practicando normas de convivencia
= Objetivo
Practicar las normas de convivencia mediante la empatia.

. Meta

Conformar procedimientos funcionales de comunicacion entre docentes y directivos

para una buena convivencia.
] Recursos

- Hojas de papel. Colores. Marcadores. Lapices., reglamento interno papelotes,
cinta, proyector, multimedia

= Taller 5:Aprendo a convivir respetando las normas

= Se inicia la actividad con la dinamica “Reconozco tus habilidades” donde
cada participante colocara una hoja en la espalda del otro y cada uno con
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un lapicero escribird en la espalda de cada uno una cualidad de esa
persona, terminado el trabajo se leerdn cada participante leera las
cualidades que escribieron sobre ella y explicard como se sinti6 a través de
esta actividad.

= En equipo de trabajo se reparte el reglamento interno de la institucion, el
que sera analizado y socializado entre todos dando sus aportes.

= Finalmente se reflexiona sobre la importancia del reconocimiento por el
trabajo y las diversas formas de reconocimiento a través de una lectura

reflexiva

= Taller 6: Reglamento interno

»= Se inicial la actividad con una introduccién: Muchos hemos crecido con la
idea de que no es "correcto" el autoelogio o, para el caso, elogiar a otros.
En este ejercicio, cada persona le da a su compafiero la respuesta a una,
dos o las tres dimensiones siguientes sugeridas:

- Dos atributos fisicos que me agradan de mi mismo.
- Dos cualidades de personalidad que me agradan de mi mismo.
- Una capacidad o pericia que me agradan de mi mismo.

- Expligue que cada comentario debe ser positivo. No se permiten

comentarios negativos.
» Se les aplicard unas preguntas para su reflexion:

- ¢Cuantos de ustedes, al oir el trabajo asignado, se sonrié ligeramente, miré
a su compafiero y le dijo, "Tu primero"?

- ¢ Fue dificil sefalar una cualidad al iniciar el ejercicio?
- ¢Como considera ahora el ejercicio?

= En equipo de trabajo se identifica aspectos importantes de reglamento
interno como: deberes y derechos, sanciones y estimulos

= Culminando con un socializacion de ideas

= Resultados Esperados
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- Reconocimiento del reglamento interno de la institucion considerando
deberes y derechos, sanciones y estimulos.

- Desarrollar la empatia hacia sus miembros

ESTRATEGIA N° 04 Mejorando la empatia entre sus miembros
= Objetivo

Manejar habilidades orientadas a desarrollar una mejor adaptacion personal y social
y una mejor relacién entre el personal y tener una mejor actitud empatica.

= Meta

Fomentar la correcta expresion de emociones y sentimientos.

= Recursos

- Hojas de papel. Colores. Marcadores. Lapices. Dos dibujos grandes que incluyan
varios elementos, Figuras y colores, proyector, multimedia, sillas, lazos,

= Taller 7 Incrementando la empatia entre sus miembros

- Emociones (comunicacién, mensaje)

Se eligen voluntarios para sentarse en una silla, luego se les vendan los ojos
asegurandose que no vean, la persona sentada en la silla debe decir cémo se siente
con cada contacto fisico y que le estan intentando transmitir y quien cree que es la
el que ha hecho contacto con él, se repite el ejercicio pero sin los ojos tapados.

- Mimicas (emociones, sentimientos)

Representar mediante mimicas sentimientos y emociones las cuales deben captar

y nombrar los observadores.
- Empatia (el ciego y su guia)

Se ubican en parejas, uno de ellos representara al ciego con los ojos vendados y el
otro sera el guia el pondré las manos sobre el invidente y lo guiaré a través de leves
presiones en tactiles y lo va guiando en su marcha evitando los obstaculos que se
le presenten en el camino. Luego se invertiran los papeles.
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- Dramatizacién (empatia)

Vamos a dramatizar una situacion de una usuaria que viene de la comuna de alto
hospicio a buscar un certificado de ampliaciéon de cesantia para su correspondiente
pago, pero no trae su carnet de identidad (exigencia del servicio) y ademas llega en

un momento que la oficina se encuentra en reunion de trabajo.

- Dramatizacion (empatia)

Vamos a dramatizar una escena en que un usuario de seguro cesantia que
desconocia que en el mes de septiembre y octubre del afio 2009 tenia ampliacion
de este seguro, por lo que solicita al servicio recuperar esos pagos que fueron
rechazados debido a que él se encontraba en Santiago en estos momentos que los
necesita debido a que su vivienda fue afectada por el reciente terremoto.

Taller 8: Me preocupo por el otro

- Motivacion

Vamos a escribir una carta a un compafiero y le diremos todas sus cualidades
positivas y fortalezas que nosotros percibimos de él.

Realizar un Collage de nuestra vida de todo lo bueno que nos ha ocurrido desde
gue nacemos hasta nuestros tiempos actuales.

- Negociacion (filmes cinematograficos)
Se mostrard un filme de una pelicula en donde exista violencia humana laboral

Reflexionar en el caso, en relacion al dialogo la comunicacién y que mecanismo

utilizariamos para llegar a una resolucion de conflictos (hegociacidon ganar-ganar)
- Autocontrol (controlar nuestras emociones) ejercicios

-Pensar que persona nos resulta desagradable o molesta y deliberadamente ir a
visitarle y regalarle algo.

-Pensar un dia sin criticar sin emitir ni una palabra negativa hacia nadie.

-Si nos cuesta hablar en publico forzarnos a hacerlo
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- Ejercicio (Comunicacion)

Una pareja conversan de un tema en especial improvisado, el Emisor mira a los
ojos, mientras que el receptor mira al suelo, comienza a realizar labores
administrativas, se mira en el espejo y contesta el celular que esta llamando.....

- Liderazgo (Confianza, Seguridad)

Vamos a formar una fila de 8 personas, se deben amarran todos de un pie, vendarse
los ojos excepto el que al Gltimo el cual sera el guia que a través de codigos o
sefiales no verbales, los llevara por el camino correcto evitando los obstaculos que
se presenten,

- Asertividad (despedir a un funcionario)

Se ubican 2 personas, una es el empleador que debe informarle al trabajador que
es despedido, luego se cambian roles, los roles deben ser entre la jefatura y un
subalterno. ,

- Autoestima (andlisis interno)

Nombrar todas las cualidades que nos gusta de nosotros mismos, me gusta mi pelo,
soy capaz de amar, soy bueno en las matematicas, sé ahorrar por poco que sea,
conduzco bien, cuido las plantas con carifio, acepto mis debilidades, disfruto la
compafia de mis amigos, me gusta estudiar, disfruto lo que hago a diario en mi
trabajo”

- Ejercicios practicos de relajacion

Pensar en un lugar en donde nos guste, que nos sintamos cémodos, que exista
silencio, escuchar al perro que ladra, escuchar la musica que nos gusta, sentir los
latidos de nuestro corazon, todas las pulsaciones de nuestro cuerpo.

- Autoestima (Roles Playing)

Los participantes se ubicaran en circulo, a cada uno elegird por turno una imagen
de un animal que estaran impresos en una pizarra, luego al reverso de este papel
colocaran tres cualidades positivas de porque se identifican con esta especie.
ESTRATEGIA N° 05 Dinamizando la comunicacion entre sus miembros

= Objetivo
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Favorecer los procesos de comunicacion asertiva entre el personal, controlando

impulsospara la mejora del clima institucional.

Meta

Conformar procedimientos funcionales de comunicacion entre docentes y directivos

para una buena convivencia.

Recursos

- Hojas de papel. Colores. Marcadores. Lapices. Dos dibujos grandes que
incluyan varios elementos, Figuras y colores

Taller 9 Comunicacion efectiva

Se inicia con una motivacién (las cotorras) con la cual se demuestra que la
gran mayoria de personas nunca entienden un proceso de comunicacion
activa cuando no hay la idea por donde empezar: Se solicita al grupo que
se divida en dos mitades iguales.

Se forma dos filas y los ubica de forma tal que los participantes queden
espalda con espalda formando parejas.

Al darse la sefial, los participantes se volveran rapidamente y quedaran cara
a cara con su compafiero.

Se les solicita a los participantes que deberan hablarse uno al otro
continuamente sin parar, ambos deberan hablar al mismo tiempo, de lo que
sea, i ¥ no tiene que tener sentido!, todos deberan seguir hablando durante

diez minutos.

Al final se les pregunta a los participantes ¢ CoOmo se sintieron?Se guia un
proceso para que el grupo analice lo que sucede en una comunicacion
cuando no existe una escucha activa, Asi mismo, como se puede aplicar lo
aprendido en su vida.(30 minutos)

Acabada la motivacién se inicia el taller practico sobre Estrategias de
Comunicacion.
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Luego se hara un diagnostico integral de procesos de comunicacion entre
el personal

Al finalizar se llevara a cabo la Organizacién de circulos de estudio del
director con los docentes para intercambio de experiencias.

El nuevo profesor o profesora evalua el grado en que se alcanzaron las
metas de aprendizaje mediante los siguientes criterios

Criterio N1 El futuro profesor o profesora auto-evalla su eficacia en el logro
de resultados.

Criterio N2 Demuestra interés por construir relaciones profesionales con
colegas y participa en acciones conjuntas del establecimiento.

Criterio N3 Asume responsabilidades en la orientacién de los alumnos.

Tiempo

25 dias aproximadamente

Resultados Esperados

Conformacién de un sistema de comunicacién horizontal entre todo el

personal.

Interaccion permanente de experiencias comunicacionales entre todo el
personal.

Taller 10 Controlando impulsos

Se usa la motivacion (como podria ser diferente su vida) dice a los
participantes: "Su médico les ha informado que sélo les queda un afio de
vida y ustedes estan convencidos de que el diagndstico es correcto.
Describan cémo cambiaria su vida esta noticia".

Se da tiempo a que los participantes piensen y escriban sobre la pregunta

anterior.

Se les menciona lo siguiente: "Si ustedes desean cambiar su vida en esa
direccion, ¢ Qué los detiene para hacerlo ahora mismo?".
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= Se les pide que comenten sus respuestas a la pregunta anterior y se hacen

comentarios sobre el ejercicio y como se sintieron

= En mesa redonda los participantes discuten qué clase de practicas y
comportamientos labores garantizan una sana comunicacion y unas

buenas relaciones interpersonales.

= Individualmente, los participantes responden 6 (seis) preguntas sobre el
tema.

= Los participantes realizan 2 dibujos a partir de la descripcion de un
voluntario, en el primer caso a partir de una comunicacion indirecta, y en el
segundo por medio de una comunicacion directa.

= Resultados Esperados

Informacion fluida, clara y precisa relacionada con la mejora del clima
institucional.

ESTRATEGIA N° 06 Actividades de integracion

=  Obijetivo
Desarrollar un momento de esparcimiento e integracion entre los miembros de la
institucion educativa

- Meta

Crear momentos de relajacion, entretenimiento e integracion entre los miembros de

la institucion educativa
= Recursos
Equipo multimedia, pelotas, vasos, tuercas, premios, equipo de sonido, agape

= Taller 11Recreacion

- Se realizara la motivacion con una musica de fondo

- Desarrollo de juegos de competencia entre docentes: tumba la lata,
desentornilla la tuerca, arma la torre, entre otros.

- Luego concurso de karaoke y charadas

- Concurso de baileton y se entregd un premio a cada participante
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Se termina la actividad con un compartir

= Resultados Esperados, la integracion de todo el personal como un solo
grupo de trabajo, unido integrado, divirtiéndose y relajandose, con
Informacioén fluida, clara y precisa relacionada con la mejora del clima

institucional.

CONCLUSIONES

»  El clima institucional del personal docente de la Institucién
Educativa José Lorenzo Cornejo Acosta, estaba deteriorado
lo que se evidencié en los resultados del pre test, que
mostraba falta de compromiso, el no respeto a las normas de
convivencia, intolerancia, falta de comunicacion y poca

empatia entre sus miembros.

»  Se elaboré y aplico, la propuesta: Estrategias de Gestion
para mejorar el clima institucional entre los docentes de la IE
José Lorenzo Acosta la misma que tuvo como sustento las
teorias en las teorias de las relaciones humanas de Elton

Mayo y de la inteligencia emocional de Daniel Goleman.

» Al comparar los resultados del pre y post test se observa que
tras la aplicacion de las Estrategias de Gestibn en la
institucion I.E. José Lorenzo Cornejo Acosta se redujeron los
problemas de clima institucional existente, ya que las
actitudes desfavorables disminuyeron notablemente, tal
como se evidencia en el post test, ya que permitié mejorar la:
confianza y compromiso, el ambiente de trabajo, el
cumplimiento de normas de convivencia Yy las
comunicaciones por lo tanto mejor6 el clima institucional.
Con ello se cumplieron los objetivos y quedé validada la
hipotesis de la presente investigacion.
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SUGERENCIAS

De acuerdo a lo investigado se propone las siguientes sugerencias:

>

La instituciébn educativa debe implementar periddicamente
conversatorios, conferencias, talleres y de otras estrategias que
traten sobre las relaciones Interpersonales y clima Institucional
para asumir una actividad positiva con un objetivo comdn que
permita el acceso de formas de relacionarse productivamente en
el sentido de ser mejores.

Infundir la certeza de que los cambios son actitudes muy
importantes y que asi mismo ningun temor debera tener lugar,
puesto que la transformacion y el mejoramiento constante se dan
en un alto grado de innovacion.

La investigadora sugiere que deberia tomarse en cuenta la
presente propuesta para que pueda ser aplicada no solo a nivel de
instituciones educativas locales y nacionales, sino que también en
otras organizaciones laborales de tipo publico o privado.
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ANEXOS

ANEXO 1. INSTRUMENTO

PREY POST TEST

CUESTIONARIO

Estimado(a) miembro de la institucién educativa, por favor responda con sinceridad a
esta encuesta, gracias por su colaboracién.

CONDUCTAS DEL PROFESOR

CANALES DE COMUNICACION
1.- éTiene una buena comunicacién con los directivos de la institucion educativa?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca
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2.- iConsidera que la informacién que fluye en su drea de trabajo es oportuna y clara?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

3.- éExiste constancia y oportunidad en la comunicacién con su jefe inmediato?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

4.- {Existe comunicacidén oportuna y efectiva sobre decisiones o cambios por parte de los
directivos?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

5.- éLos canales de comunicacién son efectivos?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

6. ¢Existe libertad para expresar sin temor las opiniones y expresiones sobre la institucién
educativa?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

CONFIANZA Y COMPROMISO

7.- éEl director cumple con los compromisos que adquiere con usted?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

8.- éEntre los docentes existe una preocupacién y cuidado por el otro?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

9.- é{Los docentes se ayudan los unos con los otros?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

10.- ¢Existe un sentido de trabajo en equipo entre los docentes?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

11.- é{La institucidn valora la labor de todos los docentes?
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Siempre

Con frecuencia

Rara Vez

Nunca

12.- éSu trabajo, es concreto e importante para la institucion educativa?

Siempre

Con frecuencia

Rara Vez

Nunca

13.- ¢Estd orgulloso de trabajar en esta instituciéon educativa?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca
AMBIENTE DE TRABAJO
14.- iLe gusta ir a su trabajo?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

15.- éLa institucion educativa es un lugar de respeto, didlogo y confianza?

Siempre

Con frecuencia

Rara Vez

Nunca

16.- éLa institucidn realiza actividades de in

tegracion y bienestar para confraternizar?

Siempre

Con frecuencia

Rara Vez

Nunca

17.- éLa institucion educativa es un lugar agradable para trabajar?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca
NORMAS DE CONVIVENCIA
18.- ¢Conoce el reglamento interno?

Si Medianamente | No

19.- ¢Considera Ud. que haya justicia en la aplicacion de sanciones?

personal?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca
20.- ¢éSe aplica estimulos positivos por el trabajo sobresaliente del
Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca
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21.- éEl director tiene preferencias por algunos docentes?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

CONDUCTAS DE LA DIRECCION

22.- iConoce la Misidn y Visién de la institucion?

Si Medianamente No

23.- iConoce los objetivos y metas de la institucidon?

Si Medianamente No

24.- éLas funciones de los directivos son claras?

Bastante Medianamente | Poco Nada

25.- éRecibe informacion de los cambios que se emprenden en la institucion educativa?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

26.- éSe siente respaldado por el director?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

27.- éLos directivos son buenos lideres en la institucion?

Siempre Con frecuencia Rara Vez Nunca

28. éTiene opcidn a capacitarse en la institucidon educativa?

Siempre Muchas veces Rara Vez Nunca

Es todo, gracias por su participacion. Que tenga un buen dia.

Anexo 2 Evidencias
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Docentes de la institucién educativa exitosos luego de la aplicacion de las
estrategias de gestion
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‘Desarrollando el taller de trabajo en equipo

Desarrollando el taller de trabajo en equipo
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