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RESUMEN

El clima organizacional se caracteriza por ser un grupo de propiedades cuantificables sobre
el area de trabajo que se percibe de manera directa o indirecta, por las personas que laboran
en este clima. Un estudio del clima laboral u organizacional de una institucion educativa
permite percibir la opinion de la comunidad institucional sobre la gestion. La investigacion
del clima organizacional es clave para todas las instituciones, debido a que representa el
indicador mas fiable que muestra los niveles que existen en las instituciones respecto a las
relaciones laborales. En los casos positivos, resulta provechoso para los colaboradores y la
propia institucién, mientras que en los casos que resultan negativos provoca
enfrentamientos y otras circunstancias antagonicas que traen consigo un mal clima
organizacional. Nuestro estudio tuvo como objetivo proponer una Estrategia de Gestion
Institucional sustentado en las teorias de Lev Vigotsky, de Elton Mayo y de Rensis Likert
para mejorar el clima organizacional en la I.E. N° 15489 Minas de Trigal, Distrito
Huarmaca, Provincia Huancabamba. Aplicamos guias de observacion, encuestas y
entrevistas. Las guias de observacion y encuestas respondieron a la poblacion de estudio.
Luego de haber terminado esta parte procedimos a examinar el problema a la luz de la
Teoria Sociocultural de Lev Vigotsky, Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo y
la Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert que sirvieron de fundamento a la
propuesta y fueron elegidas en razén a la naturaleza del problema de investigaciéon. Los
resultados confirman que en nuestro ambito de estudio existe un clima organizacional
deteriorado que se expresa en las débiles relaciones interpersonales, ausencia de
solidaridad, al no sentirse integrados ni aceptados, desorganizacion, desconfianza, existe
también poca comunicacion entre directivo - docentes y administrativo, asi mismo existe
una escasa coordinacién para la planificar y ejecutar las actividades académicas llegando
incluso a imponer opiniones e ideas del director, falta de respeto, el personal se siente
desmotivado y poco valorado; lo que conduce a discusiones y desacuerdos. Concluimos
como logros de la investigacion, la justificacion del objeto de estudio y la elaboracion de la

propuesta.

Palabras clave: Estrategia de gestion instituciona; Clima organizacional.



ABSTRACT

The organizational climate is characterized by being a group of quantifiable properties on
the work area that is perceived directly or indirectly by the people who work in this
climate. A study of the work or organizational climate of an educational institution allows
us to perceive the opinion of the institutional community on management. The
investigation of the organizational climate is key for all institutions, because it represents
the most reliable indicator that shows the levels that exist in the institutions regarding labor
relations. In positive cases, it is beneficial for employees and the institution itself, while in
negative cases it causes confrontations and other antagonistic circumstances that bring with
them a bad organizational climate. Our study aimed to design an Institutional Management
Strategy based on the theories of Lev Vigotsky, Elton Mayo and Rensis Likert to improve
the organizational climate in the LE. N° 15489 Trigal Mines, Huarmaca District,
Huancabamba Province. We apply observation guides, surveys and interviews. The
observation guides and surveys responded to the study population. After having finished
this part, we proceeded to examine the problem in light of Lev Vigotsky's Sociocultural
Theory, Elton Mayo's Human Relations Theory and Rensis Likert's Organizational Climate
Theory, which served as the basis for the proposal and were chosen in due to the nature of
the research problem. The results confirm that in our field of study there is a deteriorated
organizational climate that is expressed in weak interpersonal relationships, lack of
solidarity, not feeling integrated or accepted, disorganization, mistrust, there is also little
communication between management - teachers and administrative, as well There is also
little coordination for planning and executing academic activities, even imposing opinions
and ideas from the director, lack of respect, the staff feels unmotivated and undervalued,;
which leads to arguments and disagreements. We conclude as research achievements, the

justification of the object of study and the elaboration of the proposal.

Keywords: Institutional management strategy; Organizational climate.
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INTRODUCCION

La estrategia gestion institucional es el proceso de trazar planes y la organizacion de los
recursos de produccion disponibles para ejecutar una organizacion exitosa. ES un
instrumento de gestién que ordena y dirige de manera estratégica las actividades de la
institucion y sus elementos adscritos y vinculados, para cumplir con las metas que estan de

acuerdo con su objetivo principal y el Plan de Desarrollo Institucional.

Los pasos de la estrategia de gestion institucional incorporan, en su mayor parte, la
identificacion de lo que estd sucediendo, el reconocimiento de la situacion deseada y la
determinacion de los medios que se necesitan para lograrlo. El propoésito del proceso es el
disefio de un plan estratégico que describa medidas sustanciales para expandir el éxito de la
entidad.

La pregunta de investigacion: ;De qué manera una estrategia probablemente mejoraria el
clima organizacional en la 1.E. N° 15489 Minas de Trigal, Distrito Huarmaca, Provincia

Huancabamba?

Objeto de estudio: Clima organizacional; campo de accién: Estrategia institucional para
probablemente mejorar el clima organizacional en la 1.LE. N° 15489 Minas de Trigal,

Distrito Huarmaca, Provincia Huancabamba

Objetivo general: Proponer una estrategia institucional fundamentada en las teorias
sociocultural, de las relaciones humanas y del clima organizacional para mejorar el clima
organizacional en la I.E. N° 15489 Minas de Trigal, Distrito Huarmaca, Provincia
Huancabamba; objetivos especificos: Caracterizar el clima organizacional en la .LE. N°
15489 Minas de Trigal, Distrito Huarmaca, Provincia Huancabamba. Investigar el rol del
Director respecto al cumplimiento de las funciones del clima organizacional en la I.E. N°
15489 Minas de Trigal, Distrito Huarmaca, Provincia Huancabamba. Disefiar la propuesta
en relacion al objetivo general de la investigacion en la I.E. N° 15489 Minas de Trigal,

Distrito Huarmaca, Provincia Huancabamba.



Hipatesis: “Si se disefia una estrategia institucional sustentada en las teorias sociocultural,
de las relaciones humanas y del clima organizacional, entonces probablemente mejoraria
el clima organizacional en la I.E. N° 15489 Minas de Trigal, Distrito Huarmaca, Provincia

Huancabamba, afio 2020”

El esquema capitular comprende cinco capitulos: En el capitulo | se concretiz6 el marco
teodrico, el cual estd comprendido por el conjunto de trabajos de investigacion que
anteceden al estudio y por la sintesis de las principales teorias que sustentan la propuesta:
Teoria Sociocultural de Lev Vigotsky, Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo y

la Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert. Luego el marco conceptual.

El capitulo Il comprende la contextualizacion del objeto de estudio. Caracteristicas del

problema. Metodologia empleada.

En el capitulo 111 se analizo e interpretd los datos recogidos de la guia de observacion y
encuesta. Luego se elabord la propuesta en base a las teorias aludidas. Los elementos
constitutivos de la propuesta: Realidad problematica, objetivos, fundamentacion,
estructura, cronograma, presupuesto y financiamiento. La estructura de la propuesta como

eje dinamizador est4 conformada por tres talleres cada una con sus respectivas tematicas.

El capitulo 1V: Conclusiones. El capitulo V: Recomendaciones. Finalmente, bibliografia

Yy anexos.



CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Pajuelo, Julian. (2018). En su tesis, “Clima organizacional y la gestion del
desempefio docente en el Colegio Honores de San Martin de Porres, 2018”.

Universidad de las Américas. Lima — Peru.

El objetivo principal de este estudio es hacer una evaluacion del nivel de relacion que
se presenta entre la gestion de desempefio docente y el clima organizacional, del
Colegio Honores de San Martin de Porres, 2018. De acuerdo al sistema aplicado en
el estudio, se perfila en la estructura, descriptiva - correlacional, de corte transversal
no experimental, llevando a cabo el método hipotético deductivo, la muestra
poblacional se conformo por 62 individuos. Asimismo, para el perfeccionamiento del
presente trabajo investigativo, se hizo uso del 100% de la muestra, en este sentido, se
aplico a esta poblacion una encuesta acerca del clima de la organizacion, adquiriendo
un grado de confiabilidad inquebrantable de 0,869, que se descifra como una relacion
positiva muy alta, con respecto al desempefio docente, la encuesta arrojo a un grado
de confiabilidad de 0,944, lo que muestra una conexion positiva muy alta. Por
ualtimo, los resultados muestran que el grado de impresion de la relacion entre la
gestion de desempefio docente y el clima organizacional fue de p= 0,209, lo que

supone que existe una relacion positiva alta.

Eunofre, Wilder. (2016). En su tesis, “Clima institucional y gestion administrativa
en la Institucién Educativa Juan Velasco Alvarado - Pillco Marca — Huanuco -

2016 Universidad de Huénuco.



El objetivo del estudio fue identificar la correlacion entre la gestion administrativa y
entre el clima institucional en la Institucion Educativa "Juan Velasco Alvarado™ del
Distrito de Pillco Marca, Huanuco, con el propdsito de ser un instrumento para tomar
una decision, donde la calidad de los servicios docentes y las actitudes tengan
eficiencia, apoyando los elementos positivos y ajustando los elementos negativos. El
presente estudio fue no-experimental, la técnica es cualitativa, con un nivel
correlacional descriptivo, donde la composicion poblacional se conformé por 39
educadores, aplicando dos cuestionarios, con su lista de cotejo, encuesta e
instrumentos a la muestra de 15 educadores. Asimismo, la consulta técnica a 5
especialistas expertos. Para analizar el resultado, se utiliz6 el paquete estadistico. Se
concluyd, luego de aplicar los cuestionarios, y demostrar por medio de la relacion de
Pearson, ha sido factible determinar la correlacion existente entre la gestion
administrativa y entre el clima institucional en la Institucion Educativa "Juan
Velasco Alvarado"” del Distrito de Pillco Marca, Huanuco-2016. Siendo la relacion
moderadamente positiva, como se exhibe en la contrastacion de la teoria con la

relacion de Pearson, considerando las Tablas N° 14 y 15.

Albadil, Asteria. (2015). En su tesis, “El clima laboral y la participacion en la

Institucion Educativa Enrique Lopez Albujar de Piura”. Universidad de Piura.

Esta investigacion presenta un estudio del clima laboral segln la vision educativa en
una escuela publica, se crea a la luz de cémo los educadores de esta escuela ven los
componentes mas pertinentes del clima laboral, por ejemplo, la satisfaccion laboral,
la comunicacion, la participacion, representadas en base a diferentes elementos, por
ejemplo, el trabajo en equipo, el reconocimiento, que se conoce sobre la IE Enrique
Lopez Albujar de Piura. En el apartado principal se realiza una contextualizacién de
la problematica educativa y lo que ello implica en el pais y en América Latina, del
mismo modo, la relevancia de lo que se conoce como "capital humano™ y sus
vinculaciones como la ventaja competitiva principal de la formacion, lo que ha
motivado la articulacion de objetivos y teorias; asimismo, se hace referencia a la
fundamentacion en la que se ha basado el estudio En la seccion dos, se desarrollo el
marco tedrico, basandose en las posiciones y compromisos de varios autores en
relacion con el clima laboral y sus aspectos. Es fundamental mencionar que de los

diversos aspectos del entorno que manejan los autores, se han optado por los que son

4



1.2.

significativos para la investigacion y que se ajustan al contexto de un centro
educativo publico. En el apartado tres, se menciona el paradigma del estudio, ademas
del disefio que se utilizd, demostrando que la presente investigacion ha sido creada
basandose en el paradigma positivista y el método cuantitativo con un disefio de
encuesta. El instrumento 2 se representa en vista de la categoria, subcategoria e item;
a continuacion, se exponen los resultados adquiridos, describiendo la situacién
especifica y los sujetos de investigacion, se adjuntan las tablas de estadisticas y los
graficos importantes, sefialando su estudio cualitativo y cuantitativo que hace posible
distinguir el comportamiento de los elementos en base a las respuestas que dieron los
educadores, seguido por la discusion de los resultados en que se ha comprobado la
presencia 0 no de las afirmaciones hechas en la seccién I. Por Gltimo, dentro de las
conclusiones se sefialan las fortalezas y debilidades que se encuentran relacionadas al
clima laboral y sus aspectos dentro del centro educativo estudiado, resaltando que los
educadores son los que mas contribuyen a disefiar un adecuado clima de trabajo y
que en su percepciodn dicho clima se encuentra entre regular y bueno, a pesar de que
no es totalmente agradable, y hay factores que deberian ser reforzados desde la

administracion institucional.

BASE TEORICA.

1.2.1. Teoria Sociocultural de Lev Vygotsky.

Este autor vino al mundo en Orsha — Bielorrusia, en el afio 1896 un 17 de
noviembre. Fue instruido con educadores privados y culmind con honores su
educacion secundaria, para posteriormente continuar sus estudios en leyes en la

Universidad de MoscU.

Ocupb el puesto de profesor desde que culmind su carrera en 1917 hasta 1923 en
Gomel, en la especialidad de literatura. Tiempo después establecié un laboratorio
psicoldgico en Gomel mismo, donde brind6d varias charlas que dieron lugar a su

trabajo acerca de la Psicologia Pedag6gica (Baquero, 2005).

Tomo su teoria fundamental acerca del rol de la educacién en la mejora del

individuo. Conforme a este autor, la educacion es un proceso propio del



desarrollo de los Procesos Psicolégicos Superiores en sus dos aspectos: Un
aspecto natural o genético y, un aspecto artificial o cultural. Pese a que los dos
aspectos se desarrollan dentro del &mbito de una vida social, no obstante, la parte
genética termina por determinar los Procesos Psicologicos Superiores
"Rudimentarios™: Repeticion, memoria, observacion, recepcion, entre otros; pero es
debido al rol de la"educacién”, que los Procesos Psicolégicos Superiores
"Avanzados" se desarrollan: Creatividad, comprensién, critica, transformacion,

analisis, entre otros.

Podemos afirmar que la educacion juega un papel inherente en todo proceso
de desarrollo. De ahi que el desarrollo y, sobre todo, de lo que en el sistema de la
Teoria se han denominado Procesos Psicol6gicos Superiores, sea considerado un
proceso artificial. Esta afirmacion es relativa, como fue aclarado, a los ciclos
formativos explicitamente humanos administrados por lo que el mismo Vigotsky
[lamo "Linea Cultural de Desarrollo”. En otras palabras, el perfeccionamiento del
PPS precisa de un curso largo y complejo de apropiacion cultural, en donde importa
fundamentalmente las distinciones que ocurren en el desarrollo de la forma
"avanzada". Por este analisis, la urgente distincion entre los dos tipos de procesos
superiores muestra los vectores y el terreno por los que van a transitar los procesos

de desarrollo en el contexto de la educacion. (Baquero, 2005).

Los vectores de desarrollo se encuentran orientados a la ampliacion de los niveles
de dominios autébnomos (conscientes y voluntarios) y descontextualizados de las
herramientas de mediacion. Esto supone alcanzar crecientes logros en el dominio de
la cultura, la naturaleza y uno mismo. Conforme al enunciado, la educacion es
fundamental para que los individuos se desarrollen de manera integral; sin la
educacion, solo actuarian los PP "rudimentarios", esto es, toda facultad desarrollada
socialmente, pero comandada por la estructura genética y Unicamente podriamos
actuar en los niveles de repeticion, recepcion, sensaciones, memoria, facultades que

tenemos en comun con todo animal irracional. (Baquero, 2005).

No obstante, a causa de la educacion, los individuos construyen, de manera tanto
cultural como artificial, los PPS "avanzados" apoyados en lo que se denominan

"Herramientas Psicoldgicas™ compuestas por instrumentos reales: Los diversos
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codigos que estructuran el lenguaje verbalizado y, todo instrumento semidtico
orientado al mundo social, como la significacion de codigos y signos, nunca
entenderiamos la cultura de los pueblos o la realidad, en consecuencia Unicamente

estariamos repitiendo la informacion (Baquero, 2005).

Otra parte fundamental de nuestra afirmacion es el nivel de dominio autbnomo que
los individuos alcanzarian suponiendo que lograramos, por medio de la educacion,
dominar los signos, codigos y texto o los instrumentos psicoldgicos. Esto nos
podria permitir, no exclusivamente el dominio de la cultura, la naturaleza, sino
también dominarnos a nosotros mismos, reconocer cual es nuestra identidad, la
razén por la que somos asi y tener la opcion de independizarnos, transformarnos
maés no alinearnos a los razonamientos de cualquier autor de los diferentes libros o
de centrarnos mas razonablemente en fendmenos o procesos: Nos podria permitir
"actuar con naturalidad, pensar con la conciencia propia de cada individuo"
(BAQUERO, 2005).

Lev Vigotsky basO su teoria en que el aprendizaje se produce a través de la
sociedad y en el entorno en el que los individuos se desenvuelven, las personas
deben pertenecer a la sociedad ya que es a través de la sociedad que se produce la
fuerza motriz del aprendizaje y por lo tanto del desarrollo, para que esto ocurra es
esencial considerar dos perspectivas significativas: la capacidad de imitar y el
contexto social, el aprendizaje se produce de manera mas optima cuando se envia a

una conjunto de individuos y no a uno solo (BAQUERO, 2005).

Su teoria incorpora dos leyes: la ley de la doble formacion de los PP, Vigotsky
consideraba que los PP de los individuos tienen una raiz social, esta ley pretende
difundir que todos los PP superiores se manifiestan en dos momentos durante el
desarrollo de las personas, en el intra psicologico y en el inter psicologico, el
primero alude a la relacion consigo mismo y el segundo a la relacion con el resto de
individuos, intenta dar sentido a esta ley desde la obtencion del lenguaje, de uno a
tres afios: el lenguaje es interpersonal y posee una funcién comunicativa. De 3 a 5/7
afios: hay un discurso egocéntrico o privado, y va con sus actividades (es un

discurso muy predicativo y omisivo). Desde los 5/7 afios, se produce el curso de



asimilacion, sus actividades no van unidas al lenguaje, que parece incorporado,

haciéndolo intrapersonal.

La segunda ley lo llamd nivel de desarrollo real, nivel de desarrollo potencial y
zona de desarrollo potencial, lo primero alude a los casos en que se actla de manera
independiente. La segunda alude a los casos en se requiere ayuda de otro individuo,
sin embargo, finalmente se logra hacer de forma independiente. Y la tercera es la

que se produce entre los dos niveles, y aqui se establece todo tipo de relacion.

Hay una conexién entre el aprendizaje, la educacion y el desarrollo. La educacién
es el motor del aprendizaje, este debe actuar en la Zona de Desarrollo Potencial,
dando guias para favorecer el desarrollo de los nifios. Los instructores laboran
dando estas guias, sin embargo, deben retirarlas oportunamente, en el momento en
que los nifios ya no las necesiten. Vigotsky afirma que la motivacion de la
educacion es avanzar en la mejora del individuo. Ademas, cree que la educacion se
ubica delante del desarrollo, para de esa manera darle estimulo, a causa del fomento
del aprendizaje. Siempre hay oportunidad de mejora en la busqueda de que el Nivel
de Desarrollo Potencial se convierta en el Nivel de Desarrollo Real (BAQUERO,
2005).

Pese a que de vez en cuando se considere que no se debe instruir a alguien en vista
de que no puede aprenderlo, es importante hacer el intento, independientemente de
que no lo consiga, en vista de que, al interceder en la Zona de Desarrollo Potencial,
habra claramente un desarrollo en su progreso. Hay una positiva valoracion de los
contrastes individuales, ya que, aunque en la Zona de Desarrollo Potencial el apoyo
lo brinda un individuo mas apto, esto genera aprendizajes entre ambos. La
interrelacion social con los demas es un manantial de aprendizajes y a fomenta el
desarrollo. (BAQUERO, 2005).

Los individuos no pueden existir ni vivir su desarrollo propio si estan aislados, pues
su desarrollo requiere en gran medida de la interaccion con las personas adultas
portadoras de todo mensaje relacionado a la cultura. El aporte del entorno social
(representa el aprendizaje) posee un indole constructor de persona, como es, la

obtencion del lenguaje, durante el ciclo de su obtencion, esta herramienta se vuelve
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en una pieza que integra las estructuras psiquicas de los individuos, el lenguaje que
tiene como origen la sociedad funciona en cooperacion con otras capacidades
mentales como el raciocinio y ese conduce al pensamiento verbal. (BAQUERO,
2005).

Vigotsky afirma acerca de la relacion entre el aprendizaje y el desarrollo en lo que
respecta a la obtencion de la lengua genere al modelo principal de desarrollo que
implica que es un ciclo caracteristico del desarrollo, el aprendizaje es presentado
como un medio que refuerza, ofrece las herramientas creadas por la cultura que
agrandan todo alcance natural del individuo y reconstruye toda funcion mental.
(BAQUERO, 2005).

Decididamente Vigotsky afirma que la cultura juega un rol principal en el
desarrollo de los individuos, toda adquisicion cultural, pretende controlar los PP y
la conducta de las personas, son diversas técnicas e instrumentos que son
asimilados por las personas y orientados a si mismos para tener impacto sus
procesos psicologicos, de este modo, genera un sistema de estimulos exteriores y
artificiales. El desarrollo de los individuos esta reducido solamente a los cambios

que se producen en el interior de los individuos (BAQUERO, 2005).

La teoria de Vigotsky otorga a la educacién una gran importancia, debido a que
para este autor es todo menos un método externo al desarrollo, el colegio es por
tanto el mismo sitio de la psicologia, debido a que es el mismo sitio del aprendizaje
y el inicio de las capacidades psiquicas, la utilizacion de esta hipdtesis genera una
mejor comprension de las peculiaridades educativas y en particular del rol que
cumplen en el desarrollo. Incorpora el "desarrollo artificial”, esto es, el desarrollo
socio cultural de las capacidades mentales, los métodos internos permiten a los
grupos sociales y a los individuos fomentar los limites por medio de los cuales
pueden compararse con los demas (BAQUERO, 2005).

1.2.2. Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo.

George Elton Mayo, fue un psicologo industrial, socidlogo y tedrico social, se

especializd en la teoria de las organizaciones, las relaciones humanas y el
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movimiento por las relaciones humanas. Nacioé en Adelaida en el afio 18800 un 26 de

diciembre y fallecié en Guilford en el afio 1949 un 7 de septiembre.

La teoria de las relaciones humanas (llamada también escuela humanista de la
administracion), que desarrollé Mayo y quienes colaboraron con él, surge en EE.UU.
como una inmediata consecuencia de los que resulté de la prueba de Hawthorne, y
fue fundamentalmente un movimiento de oposicidn y reaccion a la Teoria Clasica de

la Administracion.

La Teoria Clasica intentd fomentar una filosofia empresarial nueva, un progreso
humano industrial en donde las tecnologias y la técnica de trabajo son las principales
preocupaciones de los administradores. Pese de la autoridad de la Teoria Clésica y de
que no fue puesta a prueba por alguna otra teoria significativa de la administracion a
lo largo de los primeros cuarenta afos del presente sigo, sus principios no siempre
fueron aceptados sosegadamente, explicitamente en los sindicatos de EE.UU. y los
trabajadores. En una nacion prominentemente democratica como los EE.UU. los
sindicatos y los trabajadores consideraban y descifraban la administracion cientifica
como un sofisticado método para explotar a los trabajadores en bien del interés de los
jefes. El estudio de Hoxie fue uno de los primeros avisos a la autocracia del marco
taylorista, ya que demostrd que los principios en los que se basaba la administracion

no eran adecuados para el tipo de vida estadounidense.

La Teoria de las Relaciones Humanas surge debido a que era necesario frenar la
solida inclinacion a deshumanizar el trabajo, la cual inici6 con el uso de técnicas
rigurosas, cientificas y precisas, a las que debian someterse de manera forzada los

empleados.

Las causas principales del origen de la Teoria de las Relaciones Humanas son cuatro,

mencionadas a continuacion:
1. Necesidad de humanizar y democratizar la administracién, volviéndola

libre de todo concepto mecanico y rigido de la Teoria Clasica y ajustandola al
patron de vida nuevo americano. De esta forma, la Teoria de las Relaciones
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Humanas se volvio un desarrollo tipico de EE.UU centrado en democratizar

todo concepto administrativo.

2. Eldesarrollo de las Ilamadas ciencias humanas, particularmente la sociologia
y la psicologia y del mismo modo su influencia intelectual en aumento y su
inicial intento de aplicarlas a la organizacion industrial. Estas ciencias llegaron
a hacer una demostracién progresiva de la insuficiencia de los principios de la

Teoria Clésica.

3. Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la psicologia
dindmica de Kart Lewin, resultaron vitales para el humanismo en la
administracion. Elton Mayo es visto como el que fundo la escuela; Dewey, de
manera indirecta, y Lewin, mas directamente, aportaron en conjunto a su
origen. lgualmente, Pareto y su sociologia fue basico, independientemente de
que ningun autor del movimiento en sus inicios tuviera contacto directo con sus

obras, sino so6lo con su divulgador en ese tiempo en los EE.UU.

4. Las conclusiones del experimento de Hawthorne, se Realizé entre 1927 y
1932 coordinadamente con Elton Mayo, puso a prueba las principales hipotesis
de la Teoria Clasica de la Administracion.

Experimento de Hawthorne: (MAYO, 1988)

La Academia Nacional de Ciencias de EE.UU. en el afio 1924 dirigi6é un estudio
para comprobar la relacion entre la iluminacion del entorno laboral y la
productividad, tomando la Administracion Cientifica y sus supuestos. Previamente,
Mayo realzé un estudio en una industria de textiles que presentaba una altisima
rotacion de sus trabajadores, un aproximado del 250% anualmente, y habia
intentado algunos planes de incentivo salarial sin mucho resultado. Mayo realizo la
introducciéon de un tramo de descansos, designd la opcion de los horarios de
produccion a los especialistas y contraté a un asistente médico. En un breve plazo
de tiempo, se observd un espiritu de grupo, se incrementd la produccion y

disminuyo la rotacion de los empleados.
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El Consejo Nacional de Investigacion, en el afio 1927 inicié un experimento en la
planta de Hawthone de la Wester Electric Company, con la finalidad de hacer una
evaluacion de la relacion entre la productividad de los empleados y la iluminacion,
que se midi6é por medio de su produccion. Elton Mayo hizo las coordinaciones, y se
llegd a la investigacion de accidentes laborales, el agotamiento y el impacto de toda
condicion laboral en la utilidad de los empleados. Se intentd neutralizar o prescindir
de la variable psicoldgica, que por entonces era extrafia e inoportuna, lo que
ocasiond que el experimento se retrasara hasta el afio 1932.

Conclusiones del Experimento de Hawthorne

Brindd un esquema de los principios béasicos de la Escuela de Relaciones Humanas.

Llegando a las siguientes conclusiones:

a) El nivel de produccién es resultado de la integracién social:

Los niveles de produccion no se determinan por las capacidades fisicas o
fisioldgicas de los trabajadores, sino por las expectativas grupales y normas
sociales. Las capacidades sociales de los trabajadores deciden sus niveles de
eficiencia y destreza, pero no su capacidad para realizar algin movimiento
eficiente en el tiempo previsto. Cuanto méas notable sea la integracion social en

el grupo laboral, méas destacada sera la capacidad de produccidn.

b) Comportamiento social de los empleados:

La manera de comportarse de los individuos se mantiene completamente
relacionada con el grupo. El trabajador no tiene una reaccion por separado
como persona, sino como miembro de la agrupacion. Cuando se desvian de las
normas de la agrupacion, los trabajadores experimentan una sancion social o
moral de los colegas, intentando que este se pueda ajustar a los patrones de la
agrupacion. Sin embargo, mientras los patrones de la agrupacion se mantengan

inmutables, la persona pondré resistencia al cambio para no ser apartado.

¢) Recompensasy sanciones sociales:
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d)

La manera de comportarse de los empleados se condiciona a los patrones y
normas sociales. Los trabajadores cuya produccion es mayor o menos de lo
establecido por la norma pierden la consideracion y el respeto de sus
comparieros. Los trabajadores eligen disminuir su produccidn por no poner en
peligro su relacion amical con sus compafieros. Cada grupo social crea
expectativas o creencias sobre la administracion. Estas expectativas y creencias
tienen influencia en las normas, actitudes y los modos de comportarse que la
agrupacion considera aceptables. Los individuos son evaluados por la
agrupacion en funcién de estos patrones y normas de conducta: cuando su
comportamiento se ajusta a ellos, son buenos colegas y cuando su

comportamiento se aleja, son malos colegas.

Grupos informales:

Cuando los clasicos se ocupaban por la parte formal de las organizaciones, los
humanistas se centraron en la parte informal de las organizaciones (el
comportamiento social de los trabajadores, la motivacion, los grupos
informales, las actitudes y experiencias, las creencias, entre otros). La entidad
fue visualizada como una organizacion social conformada por grupos sociales
informales, cuyo disefio no concuerda necesariamente con la organizacion
formal de la entidad, esto es, todo propésito definido por la entidad. Los grupos
informales definen sus expectativas, reglas de comportamiento, creencias,
formas de recompensa, escala de valores sociales y sanciones sociales que cada

uno de los que lo conforma, asimila e integra a su comportamiento y actitudes.

Relaciones humanas:

Los individuos tienen participacion en los grupos sociales que existen en el
interior de la organizacion y sostienen interaccion constante. Las relaciones
humanas son las actividades y mentalidades creadas desde el contacto entre
individuos y agrupaciones. Cada individuo tiene su propio caracter que lo
diferencia y tiene influencia en las actitudes y forma de comportarse de los

demas con los que interactta y del mismo modo el individuo se ve influenciado
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f)

9)

por los demés. Los individuos intentan ajustarse a los grupos o a los demas:
desean ser comprendidos, aceptados y tener participacion, para satisfacer sus
propias aspiraciones e intereses. Es en el interior de la organizacion donde
surge la oportunidad de las relaciones humanas, esto se debe al enorme niimero
de interacciones y agrupaciones que se desarrollan. El entendimiento de las
relaciones humanas les da la posibilidad a los administradores de conseguir
resultados mas Optimos de sus trabajadores y la produccion de un ambiente en

el que cada individuo es instado a articular sus pensamientos sana y libremente.

Importancia del contenido del cargo:

Elton mayo junto a quienes colaboraron con él observaron que la
especializacion que propuso la Teoria Clasica no proporcionaba entidades mas
eficientes. Vieron que los trabajadores evitando la monotonia cambiaban de
puesto, cosa que estaba en contra de las politicas de la entidad. Los empleados
repetitivos y simples terminan volviéndose aburridos y monotonos, cosa que
influye negativamente en la mentalidad del empleado y disminuye su eficacia y

satisfaccion.

Enfasis en los aspectos emocionales:

En la Teoria de las Relaciones Humanas, la parte emocional no planeada e
irracional de la forma de comportarse de los individuos merece una
consideracion excepcional. De la denominacion que se les da a los humanistas

de socidlogos de la administracion.

CHIAVENATO I.,(2006 ) Mayo defiende los siguientes puntos de vista:

1. El trabajo es una actividad tipicamente grupal.

2. El trabajador no actGa como persona aislada, sino como grupo social.

3. La labor fundamental de la administracion es conformar una élite con
capacidad de comunicar y comprender.

4. Hemos pasado de una sociedad estable a una adaptable, pero descuidamos la

capacidad social.
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5. Las personas estan motivadas por la necesidad de “estar juntas”, de “ser
reconocidas”.
6. La civilizacion industrializada trae como consecuencia la desintegracion de

los grupos.

1.1.1 1.2.3. Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert.

Rensis Likert fue un psicologo organizacional y profesor nacido en EE.UU. y es
reconocido por su estudios acerca de los tipos de gestion. Cred la escala de Likert y
el modelo de vinculaciéon. Nacié en Cheyenne en el afio 1903 un 5 de agosto.

Fallecié en Ann Arbor en 1981 un 3 de septiembre.

LIKERT S., (1972) Rensis Likert, un psicologo estadounidense, desde 1946 dirigio
una progresion de estudios intentando explicar el liderazgo para el Instituto de
Investigacion Social de la Universidad de Michigan. Estas investigaciones fueron
realizadas en un principio con trabajadores de oficina de una enorme agencia de
seguros; a través de los cuales, se vio que en el liderazgo habian diversos estilos
relacionados con diferentes niveles de productividad. Las oficinas con mayor
productividad se dirigian con un estilo diferente en comparacion con las de menor

productividad.

Las cualidades fundamentales en las oficinas con mayor productividad eran que los
jefes asignaban mayores niveles de autoridad, tenian mayo flexibilidad en su
supervision y se manifestaban interesados por el bienestar y la vida individual de
sus trabajadores. Obteniendo resultados comparables en diferentes investigaciones,
Likert llegd a la conclusién que los jefes que se mostraban mas interesados en sus
trabajadores en lugar que en la empresa, eran predominantes en la productividad
que las personas que se centraban en los ingresos de la tarea, por lo que sus
trabajadores manifestaban menor satisfaccion por su empleo y una moral baja.
Después, continuando con sus estudios, Likert comprendié que los dos aspectos,
interés tanto por la tarea como por los trabajadores, son independientes, no

excluyentes, es decir, puede tenerse una puntuacion alta o baja en ambos al mismo
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tiempo o solo en uno, lo que es un resultado similar al que han llegado diferentes

analistas.

LIKERT S., (1972) también, Likert, junto con su esposa Jane Gibson Likert,
concluyeron que el entorno de autoridad de una determinada agrupacion de trabajo
o nivel de jerarquia no se determina unicamente por la forma de comportarse de un
lider de nivel més elevados. Esta conducta es el principal impacto. La capacidad de
ejercer este impacto disminuye conforme se maniobra hacia abajo en la escala de
jerarquia, sin embargo, de forma similar, el impacto del clima organizacional es

mas prominente.

Los Likert propusieron los factores que a continuacion se mencionan para el

estudiar el ambiente en toda organizacion:

e Flujo de comunicacién

e Practica de toma de decisiones
e Interés por las personas

¢ Influencia en el departamento
e Excelencia tecnoldgica

e Motivacion

Para hacer la medicion del clima organizacional, que, segn Likert, se determina
principalmente por el Estilo de Liderazgo, elaboré la propuesta de un modelo para
el estudio del comportamiento de los lideres basandose en lo que él llamo:
“Sistemas de Administracion”, que retratan los diversos estilos de lideres. El que
nombrd Sistema 1 se relaciona con los lideres que dirigen de manera autoritaria y
buscan la explotacion de los trabajadores. LIKERT, S., (1972)

Los lideres que dirigen por medio del Sistema 2 son autoritarios también, sin
embargo, al mismo tiempo son paternalistas; controlan a sus trabajadores
estrictamente y en ningln caso delegan autoridad. Pero, les “da palmaditas en la

espalda” y aparenta “hacer lo que resulta mejor para ellos”.
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Los jefes, segun el Sistema de Administracion 3, siguen conductas de tipo

consultivo, piden a sus trabajadores que tengan participacion con opiniones acerca

de lo que decide, sin embargo, él mantiene el derecho de finalmente tomar la

decision.

Los jefes que siguen el Estilo 4 usan un estilo democréatico, dan unas cuantas

instrucciones a los trabajadores, pero ellos pueden tener una participacién plena y

se decide basandose en la mayoria o el consenso. A continuacion, se resume en la

siguiente tabla las caracteristicas fundamentales de los cuatro sistemas de
administracion que Likert propuso. LIKERT. (1972).

la alta direccion

toma todas las
decisiones; la

comunicacion  no

existe en  este
sistema; las
relaciones

interpersonales no
se dan debido

a que la alta

son inportantes; la
comunicacion  es
precaria, no
obstante, se hace
creer que existe;
las relaciones
interpersonales se
toleran;  sistemas
de

IECOmMpEnsas:;

g2  presta mayor

comumicacion  se
da frecuentemente;
las relaciones

interpersonales son

constantes; utiliza
sistemas de
recompensas
donde hay mas
fecompensas gque
castigos.

1. Autoritarioc o | 2. Arbitrario o | 3. Sistema 4. Participativo
coercitivo benevolente Consultivo

Es wun sistema | Es una autocracia | Se hace por medio | Se considera como
cerrado, disimulada. El | de  participacion | una  democracia
autocratico v | proceso decisorio | como proceso | abterta Con un
arbitrario, su|esta en la alta | decisorio. se | proceso  decisorio
proceso decisorio | direccion, pero hay | permite la | donde se delega
funciona de la|cierta delegacion | intervencion de la | responsabilidad
siguiente  manera | en cosas gue no | gente; la | hasta donde es

posible; la
comucacion  se
lleva a cabo en
todoz los sentidos;
las relaciones
interpersonales

con constantes v
en gran parte del
proceso se basa en

ellas; sistema de
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direccion toma | atencidn  a  los recompensas: solo

todas las | castigos. se hace uso del

decisiones; los castigo en cosas

sistemas de muy  necesarias,

rfecompensas 1o pero

existen constantements se
utilizan las

recompensas,  es
mas, este sistema

ze baza en ellas.

Fuente: Administracion I de l1a facultad de contaduria v administracion, UNAM.

Para Hodgets, utilizar del modelo Likert brinda a las organizaciones una correcta
base para la determinacion del clima que existe, el que debera mantenerse y las

modificaciones que deben hacerse para conseguir el perfil que se desea.

Tipos de Variables

Més adelante, Likert perfeccion6 su modelo y percibié que hay diferentes factores
que influyen en la correlacién entre el desempefio y el liderazgo en una

organizacion compleja. Dichos factores son: (LIKERT S., 1972)

Variables causales: Son los factores independientes de los cuales depende el
avance de las acciones y el resultado obtenido por las organizaciones. Estan
incluidos unicamente los factores que puedes ser controlados por los directivos, por
ejemplo, habilidades y conductas, estructura organizacional, estilos de liderazgo,

politicas y decisiones.

Variables intervinientes: Manifiestan el ambiente interno de las organizaciones.
Influyen en toda relacion interpersonal, la toma de decisiones y la comunicacion.
Dentro de los mas significativos encontramos: Las motivaciones, el desempefio, las

percepciones, la lealtad y las actitudes.
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Variables de resultados finales: Es el resultado conseguido por cada organizacion
producto de su actividad; son los factores dependientes, como las utilidades, la

productividad, la calidad, el servicio y el nivel de costos.

Para Likert, no existe una relacion de dependencia directa (causa y efecto) entre un
factor causal y un factor de resultado final, sino, deberian considerarse los factores

que intervienen.

Basandose en sus estudios, Likert propuso clasificar los sistemas de administracion,

en dicha clasificacion se definen cuatro perfiles de una organizacion.

Para ser comprendidos de manera mas simple, los cuatro sistemas de
administracion se van a caracterizar unicamente en relacion con cuatro variables:
Proceso de decisiones, sistema de comunicacion, relacion interpersonal y sistema
de recompensa y castigo. En los cuatro sistemas de administracion caracterizados a

continuacion definidos, estos cuatro factores tienen diversos atributos.

LIKERT S., (1972) Likert se preocup6 por evaluar el comportamiento de las
personas en el interior de las organizaciones. Para este autor, las variables de
administracion (por ejemplo, la estructura organizacional, las estrategias, el estilo
de administracion, entre otros.) son variables causales y los componentes del
comportamiento se denominan variables intervinientes y generan respuestas

denominadas variables de resultado.

Variables causales Variables Intermedias Variables finales

definidas como variables | este tipo de wvariables | Variables finales: estas
independientes, las cuales | estin orientadas a medir el | variables surgen como
estan orientadas a indicar | estado interno de la | resultado del efecto de las
el sentido en el que una | empresa, reflejado en | variables causales y las
organizacion evoluciona y | aspectos  tales  como: | intermedias referidas con
obtiene resultados. Dentro | motivacion, rendimiento, | anterioridad, estan

de las variables causales | comunicacion y toma de | orientadas a establecer los

se citan la estructura | decisiones. Estas variables | resultados obtenidos por
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organizativa v la | revistan gran importancia | la  organizacion  tales
administrativa, las|yva que son las que|como productividad,
decisiones, competencia y | constituyen los procesos | ganancia y pérdida.

actitudes. organizacionales como tal

de la Organizacion.

Fuente: https://desarrolloorganizacional 7b. blogspot.com/

1.3. MARCO CONCEPTUAL

1.3.1. Estrategia de Gestién Institucional

La estrategia de gestion institucional se convirtié en una herramienta técnica dirigida
a promover una administracion mas dinamica y efectiva, que plantee retos de
cambios en la administracion, y del mismo modo las perspectivas de lograr
resultados mas dptimos, con la intencion de asegurar oportunidades con igualdad. Es
un instrumento de administracion que facilita la organizacién y orientacion de
manera estratégica de las actividades de las entidades y sus organismos adscritos y

vinculados, para lograr metas que estén de acuerdo con su vision y mision.

1.3.2. Clima Organizacional

El clima organizacional es un punto de conexion importante para la comunicacion las
instituciones, en las que los empleados, desde un punto de vista, deberan tener un
espacio adecuado para desarrollar toda practica laboral amena, y desde otro punto de
vista, las organizaciones deben reforzar esos espacios dando motivaciones, incentivos
y précticas naturales de la cultura de la organizacion. El objetivo hacia el finalizar de
los dias es la construccion de instituciones mas felices y mas realizadas, que, por lo

tanto, seran mas competitivas a nivel internacional.
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES

2.1. METODOLOGIA

2.1.1. Disefio de la Investigacion
El disefio de la investigacion es descriptiva propositiva con enfoque mixto.

=

Leyenda:

OX = Observacion de las dificultades de la realidad

R = Realidad observada

P = Propuesta
T = Teoria que da sustento al modelo

R1= Mejoramiento formal de la realidad observada

2.1.2. Poblacion

Director
Docentes
Administrativo

Total

o O F—, O

N = 8 participantes.
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2.1.3. Técnicas, Instrumentos, Equipos y Materiales
e stimentos T
Primarias
Observacion Guia de observacion
Pauta de registro de observacion
Entrevista Guia de entrevista
Pauta de registro de entrevista
Encuesta Guia de encuesta

Pauta de registro de encuesta

Secundaria

Bibliografica

Equipos
Computadora, impresora, teléfono celular, retroproyector.

Materiales
Papel bond, reglas, lapiceros, borradores, textos, revistas.

2.1.4. Procedimientos para la Recoleccion de Datos

e Se coordino con el Director.

¢ Se coordino con el personal docente.

¢ Se coordino con el personal administrativos.

e Se prepararon las herramientas de acopio de informacion.
e Se aplicaron las herramientas de acopio de informacion.
e Se formo de la base de datos.

¢ Se analizaron los datos.

¢ Se interpretaron los datos.

e Se expusieron los datos.
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2.2.

METODOS

Métodos Teoricos: Permiten descubrir en el objeto de investigacion las
relaciones esenciales y las cualidades fundamentales, no detectables de manera
sensoperceptual. Por ello se apoya basicamente en los procesos de abstraccion,
analisis, sintesis, induccién y deduccion. Entre los meétodos teoricos se

destacan fundamentalmente el método histérico. metodos teoricos - Buscar

(bing.com)

Metodos Empiricos: El método empirico es un modelo de investigacion que
pretende obtener conocimiento a partir de la observacion de la realidad.
Por ende, esta basado en la experiencia. Entre los métodos empiricos tenemos:
>Observacion. >Medicion. >Experimento. EXxisten diversas técnicas que
posibilitan la recoleccion de informacion. Entre ellas: >Encuestas.

>Entrevistas. >Cuestionarios. metodos empiricos - Buscar (bing.com)

Método Estadistico: EI método estadistico consiste en una secuencia de
procedimientos para el manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de la
investigacion. Tiene las siguientes etapas: recoleccion, recuento, presentacion,
sintesis y analisis. Se ha convertido en un método efectivo para describir los
valores de datos econdmicos, politicos, sociales, psicoldgicos, ... y sirve como
herramienta para predecir, relacionar y analizar dichos datos con el fin de

realizar una toma de decisién méas adecuada. Métodos Estadisticos: - Buscar

(bing.com)
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https://www.bing.com/search?q=metodos+teoricos&cvid=e8fb2f5f2ce24590a0e38201432d2bac&aqs=edge.0.0l7.7383j0j1&pglt=41&FORM=ANNTA1&PC=U531
https://www.bing.com/search?q=metodos+teoricos&cvid=e8fb2f5f2ce24590a0e38201432d2bac&aqs=edge.0.0l7.7383j0j1&pglt=41&FORM=ANNTA1&PC=U531
https://www.bing.com/search?q=metodos+empiricos&cvid=c0ddda81055944d29f55dc2194459d8d&aqs=edge.0.0l9.7359j0j1&pglt=41&FORM=ANNTA1&PC=U531
https://www.bing.com/search?q=M%C3%A9todos+Estad%C3%ADsticos%3A&cvid=de9320a894f040d686a5092674b7da34&aqs=edge..69i57j0l8.2302j0j1&pglt=41&FORM=ANNTA1&PC=U531
https://www.bing.com/search?q=M%C3%A9todos+Estad%C3%ADsticos%3A&cvid=de9320a894f040d686a5092674b7da34&aqs=edge..69i57j0l8.2302j0j1&pglt=41&FORM=ANNTA1&PC=U531

CAPITULO I1I: RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

Tabla 1: Resultados de la Pauta de Registro de Observacion

Clima

Organizacional

Autonomia

Trabajo en

Equipo

Apoyo

Comunicacién

Indicadores

Decides el modo en que ejecutaré mi trabajo.
Crees que el trabajo que realizas es
totalmente transcendente.

Crees que muchos factores externos influyen
en que tu trabajo sea deficiente.

En la |.E. se relacionan permanentemente.
En la I.E. todos se llevan muy bien.

Tienes confianza con tus compafieros de
trabajo.

En la I.E. se trata de hacer bien el trabajo.
Existe espiritu de trabajo en equipo entre los
colegas con los que trabajo.

En la I.E. les incentivan a superarse cada dia.
El Director logra que trabajemos como
verdadero equipo.

Hay trato de respeto entre trabajadores y
Director.

En la I.E. se toma en cuenta la opinién de los
trabajadores.

En la L.E. existe buena comunicacion entre
todos.

La comunicacion entre  Director vy

trabajadores es clara.

Siempre

0
0

A
Veces
0
2

Nunca Total
8 8
6 8
0 8
8 8
8 8
8 8
8 8
8 8
8 8
8 8
6 8
8 8
8 8
8 8
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Clima

Organizacional

Percepcion de

la Institucion

Visiony

Misién

Satisfaccion

General

Indicadores

Si pudieras irte a otro trabajo te irias.
Trabajas por necesidad mas que por gusto.
Te da pena trabajar en una institucion que
tiene muchos conflictos.

Te sientes identificado con los valores de
la Institucion.

Te sientes orgullosa de trabajar en esta
Institucion.

Tienes bien en claro la misién y vision de
la I.E.

Te sientes comprometido con los
objetivos de tu I.E.

Sabes muy bien lo que tu I.E. espera de ti.

Estas satisfecho con tu trabajo.

Estas conforme con la relacion con el

Director, docentes y administrativo.

Fuente: Guia de Observacion aplicada. Junio, 2020.

Interpretacion.

Siempre

A
Veces
0
0
0

Nunca Total

0 8
0 8
0 8
8 8
8 8
8 8
8 8
8 8
8 8
8 8

El clima organizacional lo caracterizamos a partir de las siguientes dimensiones:

En relacién a la autonomia, se puede observar que los participantes no deciden su

desempefio profesional, se les imponen, de alli que no sea trascendente su desempefio y

sean indiferentes laboralmente.

Respecto al trabajo en equipo, se puede observar que los participantes no se relacionan,

no se llevan bien, no se tienen confianza, indiferentes respecto a la calidad del trabajo, no

existe espiritu de cuerpo.

En la dimension apoyo, no nos incentivan a superarnos ni a trabajar colaborativamente y

por ende no existe un ambiente de respeto entre nosotros.
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En relacion a la comunicacion, no se toma en cuenta la opinion de los participantes, no

existe buena comunicacion y no es transparente.

En la dimension percepcion de la Institucion, los participantes si se irian a trabajar en
otra institucion, les apena lo que sucede, muchos conflictos, no se sienten identificados ni

orgullosas de trabajar en ella.

Respecto a la mision y visidn, son ignoradas, no existe compromiso institucional e ignoran

lo que la institucién espera de ellas.

La dimension satisfaccion general, tiene que ver con el hecho de que nadie se siente
satisfecho con su trabajo ni conformes con el modo como se relacionan en la institucion
educativa.

Resultados de la Pauta de Registro de Encuesta

Tabla 2: Aceptacion e Integracion

Te sientes aceptado e Frecuencia Porcentaje
integrado. N %
Si 0 00%
No 8 100%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Junio, 2020.

Interpretacion.
Lo tipico de una institucion educativa en crisis se refleja en la falta de sentido de
pertenencia. Nadie de siente parte de la misma, por el contrario, se sienten no integrados ni

aceptados. Es el caso de nuestro ambito de estudio.
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Tabla 3: Solidaridad Institucional

Puedes contar con

~ Frecuencia Porcentaje
tus comparieros de
trabajo. N %
Si 0 00%
No 8 100%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Junio, 2020.

Interpretacion.
La ausencia de un clima organizacional genera insolidaridad institucional, se refleja en

el hecho de que el 100% de las personas encuestadas refieren que no cuentan con sus

comparieros de trabajo frente a cualquier problemas que se les pueda presentar.

Tabla 4: Calidad de Trato Institucional

Se da un buen trato entre  Frecuencia  Porcentaje
comparieros de trabajo

N %
Si 1 12
%
No 7 88%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Junio, 2020.

Interpretacion.

No se da un buen trato entre compafieros de trabajo, manifiesta el 100% de encuestados.

Es lo caracteristico de una institucion educativa con un mal clima organizacional.
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Tabla 5: Comunicacién e Interaccion Institucional

La comunicacion y el proceso Frecuencia Porcentaje
de interaccion en la |.E. N %
Buena 0 00%
Muy Buena 0 00%
Regular 0 00%
Malo 8 100%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Junio, 2020.

Interpretacion.

Lo que predomina en una institucion educativa carente de clima organizacional es la

falta de interaccion y comunicacion institucional. EI 100% de encuestados lo aseveran.

Tabla 6: No tomados en cuenta

Expresa su punto de Frecuencia Porcentaje
vista N %
Siempre 0 00%
A veces 1 22%
Nunca 7 88%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Junio, 2020.

Interpretacion.

Conforme a lo que manifiestan las personas encuestadas, 88% respondié que nunca
sus puntos de vista se toman en cuenta y el 22% responde que a veces son tomados
en cuenta, lo tipico de una institucion que no tiene una estrategia de gestién
institucional.
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Tabla 7: Conflictos y Desacuerdos Institucionales

Existen discusiones y conflictos internos | Frecuencia | Porcentaje

por desacuerdos internos entre los docentes | N %

— Director y administrativo

Siempre 8 100%
A veces 0 00%
Nunca 0 00%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Junio, 2020.

Interpretacion.

Sélo existen discusiones y conflictos, el Director no es un lider, no genera opinion, lo

dice el 1005 de encuestados.

Tabla 8: Compromiso Institucional

Existe entre tus compaferos | Frecuencia | Porcentaje
compromiso con el trabajo. N %
Si 0 00%
No 8 100%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Junio, 2020.

Interpretacion.

100% de las personas encuestadas responde que no muestra compromiso con el
trabajo. Es posible deducir que frente a la no existencia de un ambiente favorable
para los trabajadores, estos se desmotivan, y por lo tanto no asumen efectivamente

sus labores.
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Tabla 9: Respeto entre Trabajadores

Se muestra el valor del respeto | Frecuencia Porcentaje
entre compafieros de trabajo N %
Si 0 00%
No 8 100%
Total 8 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Junio, 2020.

Interpretacion.

100% de las personas encuestadas refirieron que el valor del respeto no se practica

entre los trabajadores, no se consideran como tales.
De esta manera hemos justificado cuantitativamente nuestro problema de
investigados, haciendo ver su naturaleza mixta. En el capitulo Il lo hicimos

cualitativamente.

Resultados de la Pauta de Registro de Entrevista

Autocracia como estilo de gestion.

“El Director se comporta acorde con su personalidad. Define su accionar de un modo
vertical. De este modo no nos compromete a participar de la gestién institucional.
Cree tener la razén y conduce la institucion al margen de los instrumentos de

gestion.” (Entrevista docente, Mayo, 2020).

Gestion no dialogante.

“Es importante diferenciar el oir y el escuchar. Lo segundo significa entender la
esencia del dialogo para poder participar. Se da el caso de que la autoridad no tiene
por practica la comunicacion, entonces todos caminamos por nuestro lado, y de este
modo se ha creado un mal clima organizacional, sin autoridad y sin misién

institucional” (Entrevista docente, Mayo, 2020).
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Falta de mesura institucional.

“La mesura es virtud de pocas personas. Ser tolerante y tener autocontrol de si debe
ser norma a fin de conducir serenamente una institucion educativa. Nuestro Director
no posee esta virtud y lo unico que ha logrado es su aislamiento” (Entrevista docente,

Mayo, 2020).

“Se me acusa de ser un intolerante, de no tener paciencia para atenderlos, es todo lo
contrario, son ellos tanto docentes como administrativo que no tienen capacidad de
escucha y paciencia para alcanzar los logros institucionales para diferenciarnos de

otras instituciones educativas” (Entrevista al Director, Mayo, 2020).

Relaciones interpersonales deterioradas.

“Es dificil construir una comunidad educativa cuando las relaciones interpersonales
docentes y administrativas no son empaticas y son tirantes respecto a la autoridad. Al
final es la institucion la que pierde con graves prejuicios estudiantiles, pues son ellos
gue no logran una enseflanza que se lo merecen. Debemos apostar por revertir esta

situacion” (Entrevista de administrativo, Mayo, 2020).

“Soy sincera al manifestar que me preocupa la situacion que vivimos al interno de
nuestra institucion. Cada uno por su lado, a nadie le interesa nada como consecuencia
de que no existe identidad institucional. Nadie se retrata en la institucion, es como si

no nos conocié¢ramos” (Entrevista docente, Mayo, 2020).

No existe trabajo en equipo.

“El trabajo en equipo genera solidaridad institucional. Al no conocer la vision y
mision institucional lo que existe es indiferencia institucional. Si el Director
condujera la institucién con sus instrumentos de gestion la realidad fuera otra.
Debemos trabajar grupalmente a fin de intercambiar opiniones y crear conciencia que
nos debemos capacitar para mejorar nuestro desempeiio profesional” (Entrevista

docente, Mayo, 2020).

31



De esta manera hemos justificado cuantitativamente y cualitativamente nuestro

problema de investigacion, haciendo ver su naturaleza mixta.

3.2. MODELO TEORICO.

“Estrategia de Gestion Institucional para Mejorar el Clima Organizacional”.
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“Estrategia de Gestiéon Institucional para Mejorar el Clima Organizacional™.
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llustracion 1: Modelo Teérico

Fuente: Elaborado por el Investigador.
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3.2.1. Realidad Problematica.

El clima organizacional es un tema que se ha vuelto progresivamente importante en
el ultimo tiempo para las entidades que estan en busca una mejora persistente del
entorno laboral, para lograr una expansion en la productividad y la satisfaccion de los

RH como un recurso fundamental de la organizacion.

Un buen clima organizacional tiene numerosas ventajas: los trabajadores mostraran
una mejor actitud en el trabajo. Suponiendo que los trabajadores laboren en un
entorno de trabajo agradable, su desempefio se optimizara. La relacion de los
trabajadores con sus compafieros y con el entorno seréd facilitada. La ventaja mas
importante es el desarrollo de la identidad institucional, pero ademas el incremento
de la productividad, el compromiso y la lealtad de la entidad aumentan cuando sus

trabajadores se encuentran conformes con su trabajo.

3.2.2. Objetivo de la Propuesta.

Disefiar una estrategia de gestion institucional para mejorar el clima organizacional

en la I.E. N° 15489 Minas de Trigal, Distrito Huarmaca, Provincia Huancabamba.

3.2.3. Fundamentacion.

Fundamentacion Tebrica.

El fundamento de nuestra propuesta se encuentra en las teorias de la base tedrica, es
decir, la Teoria Sociocultural de Lev Vygotsky: el aprendizaje que ocurre mediante
la sociedad y en el entorno en el que los individuos se desarrollen. Teoria de las
Relaciones Humanas de Elton Mayo: surge de la necesidad de neutralizar la solida
inclinacion a la deshumanizacion del trabajo. Teoria del Clima Organizacional de
Rensis Likert: el clima organizacional de una agrupacion de trabajo o de un nivel de
jerarquia explicito se determina principalmente por la manera de comportarse de los

lideres en niveles méas elevados.
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Fundamentacién Pedagdgica.

Las correlaciones del personal con la entidad incluyen las que se generan por la
estructura formal y toda relacion interpersonal e intergrupal. Se podria decir que el
patrén de conducta de los individuos es el producto de las normas, valores y pautas
de la estructura de la entidad, pero también de toda condicion que se establece en las

relaciones.

Del mismo modo que es posible el andlisis y descripcidn de una institucion en cuanto
a su estructura, propiedades y procesos, es también posible la identificacion de los
diversos elementos de la percepcién del clima de trabajo en el que se encuentran los
colaboradores y la investigacion acerca de su impacto en el comportamiento y la

experiencia individual.

3.2.4. Estructura de la Propuesta.

Nuestra propuesta esta sustentada en tres talleres, cada uno de los cuales comprende
un resumen, una fundamentacién, un objetivo, una tematica, una metodologia, una

evaluacion, unas conclusiones, unas recomendaciones y una bibliografia.

Previo a desarrollar la estructura de la propuesta, definimos lo que viene siendo un

taller.

Definicion de Taller.

El taller precisa una eleccion individual en lugar de reglas forzadas. No deberia ser

impuesto, asi como tampoco debe ser improvisado.
El taller se puede constituir en una experiencia social siempre que quienes

participan en él tengan interaccion entre ellos alrededor de una tarea concreta. Esta

experiencia convierte la labor pasiva en una labor protagonica en el aprendizaje.
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Taller N° 01: ¢ Qué entendemos por clima organizacional?

Resumen.

El clima organizacional se percibe como aquella multitud de relaciones personales
y laborales que se dan en cualquier entorno laboral. Dependiendo del clima
organizacional de una entidad, se puede hacer una evaluacion y medicion del
desempefio, la calidad de los servicios o los bienes y el cumplimiento de los

objetivos.

El vértice de preocupacion de un buen clima organizacional pasa porque la atencion

esta puesta en el cumplimiento de metas y objetivos.

De vez en cuando, debido a diferentes problemas en la comunicacién, la gestion o
por alguna diferencia personal entre los miembros, puede generarse un negativo
clima organizacional, que influye de manera directa en las relaciones laborales y la
calidad.

Fundamentacion.

La importancia de Rensis Likert no se quedd solo en su estudio del funcionamiento
de las organizaciones o empresas. También fue el creador de una forma de

evaluacion para conocer las opiniones y las actitudes de los participantes.

Objetivo.

Propiciar en los participantes (Director, docentes y administrativo) la importancia
de conocer el clima organizacional en la I.E. N° 15489 Minas de Trigal, Distrito

Huarmaca, Provincia Huancabamba.

Andlisis Tematico.
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Tema N° 01: Clima Organizacional caracteristicas e importancia

El desarrollo de la temética sera basicamente de exposicion e interaccion con los
participantes, para que hagan conciencia de la importancia del clima

organizacional.

El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades medibles
acerca del espacio de trabajo percibido por los trabajadores y que influencia su

motivacién y comportamientos.

Tiene diferentes caracteristicas: Es un concepto multidimensional; tiene una
cualidad durable, es influenciado por la estructura organizacional; refleja el grado

de motivacion de los participantes y constituye una identidad institucional.

La importancia de buscar un buen clima organizacional radica en que este influye
en el desemperio de los participantes, pues tiene un impacto en la motivacion, en las
actitudes y en la satisfaccion de los mismos. Esta directamente relacionado con la

efectividad y desemperio del Director, docentes y personal administrativo.

Tema N° 02: Observando Actitudes

La importancia de las actitudes de los participantes en el clima organizacional se
encuentra en que ellos conforman el capital humano de las instituciones, el eje inicial
para que la institucion pueda crearse, crecer y expandirse. Hoy en dia, el clima

organizacional debe incluirse como parte integrante de las condiciones de trabajo.

Loa beneficios de un correcto clima organizacional son muchas y podemos
mencionar algunas: los trabajadores mostraran una actitud mas positiva en el trabajo.
Si los empleados trabajan en un ambiente de trabajo agradable, mejoraran su
desempefio. Las relaciones de los empleados con sus comparfieros y con el entorno

seran facilitadas.
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Después de trabajar en grupo se procedera a explicar una lista de actitudes positivas
que favorecen el desarrollo del buen clima organizacional: respeto por los demas,
espere su turno, control emocional, respete jerarquias, entender y atender a sus

comparieros de trabajo, sinceramiento, escuchar.

Tema N° 03: Trascendencia del Trabajo Grupal.

El trabajo en grupo es importante: desarrolla la colaboracion. El principal efecto de
una agrupacion se encuentra en la forma en que se logra un mayor numero de cosas
en conjunto que de forma independiente. Logra empoderar a los integrantes,
elimina todo obstaculo que podrian impedir que realicen sus labores

adecuadamente.

El trabajar en grupo permite la participacion de todos los miembros, permite el
desarrollo de cada participante, favorece el desarrollo de la creatividad, contribuye
a un clima de trabajo agradable y franco, permite identificar y explicar los

problemas y facilita soluciones reales.
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Desarrollo Metodoldgico.

Para la realizacion de nuestro taller y alcanzar el objetivo propuesto planteamos

seguir un proceso metodoldgico de tres momentos para cada tema propuesto.

Partes Acciones
Componentes
de un Taller
- Motivacién.

- Comunicacién de los objetivos de la reunion.

Introduccion - Repaso y/o control de los requisitos.

- Presentacion de la materia por el facilitador, utilizando el
tipo de razonamiento previsto.

- Realizacion por los participantes de ejercicios practicos

Desarrollo de aplicacion (individuales o en grupo).

- Evaluacion formativa del progreso de los participantes.

- Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de asegurar

el aprendizaje logrado.

- Evaluacion del aprendizaje logrado en relacion con los
objetivos de la reunion.

- Comunicacién a los participantes de los resultados de la
evaluacion y refuerzo con el fin de corregir y fijar el
aprendizaje logrado.

Conclusién o -

- Sintesis del tema tratado en la reunion.

- Motivacion del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.

- Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad que sera

realizada en la reunion siguiente.

Agenda Preliminar de Ejecucion del Taller.

Mes: Agosto, 2020.
Periodicidad: Una semana por cada tema.

Desarrollo de Taller
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Taller N° 1

Cronograma por

Temas

08:00
09:30
10:00

11:30 Conclusion y cierre de trabajo

Evaluacion del Taller.

Por ser nuestro taller de tipo propositivo, adjuntamos a ella una propuesta de

evaluacion, el disefio de esta evaluacién demanda tener en cuenta el objetivo, el

contenido del taller y el desempefio del facilitador.

Esta evaluacion esta disefiada para ser aplicada al finalizar éste.

Por favor marca con una X y responder en los espacios en blanco.

I. Objetivos del Taller (Marca con una X)

1. Se cumplieron Si No
2. Respondieron a las expectativas Si No
3. Le permitio abrir nuevas inquietudes de Si No
actualizacion

I1. Contenidos del Taller (Marca con una X)

1.-Le permitio familiarizarse con el tema Si No
2. Le ofrecid actualizarse en la temética Si No
3. Tuvieron relacién con el objetivo del Taller Si No
4. Respondieron a sus expectativas Si No

I11.  Contenidos y Temas (Responder)

El tema que mas me gusto fue:

El tema que menos me gusté fue:

El tema que mejor fue expuesto y aplicado
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por el facilitador fue:

El tema que peor fue expuesto y aplicado

por el facilitador fue:

El tema que me hubiera gustado que

profundizaran mas fue.

El tema mas util fue:

IV. Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

1. El taller fue expuesto en forma ldgica y Si No
organizada

2. La utilizacion de recursos didacticos ha sido: Bueno Regular Malo

3. El manejo de grupo por parte del expositor Bueno Regular Malo
fue:

4. El dominio del tema por parte del facilitador | Bueno Regular Malo
ha sido:

5. El dominio préactico del facilitador fue: Bueno Regular Malo

Conclusiones.

1. Las tematicas permitirdn cohesionar a los participantes en la perspectiva de lograr
propositos institucionales.

2. Las tematicas influiran en el comportamiento de los participantes al adoptar nuevas
actitudes institucionales.

3. Las tematicas contribuirdn a trabajar grupalmente apostando por la solidaridad
institucional.
Recomendacion.

1. Sugerir al Director implementar el taller para construir un buen clima organizacional.

Bibliografia.

Fritzen, S. (1984). 70 ejercicios practicos de dinamica de grupo. Editorial Sal Terrae.

Espana.

41



Hernandez, R. & otros. (2010). Metodologia de la investigacion. México: Mc Graw-
Hill.
Monroy, A. (1999). Dinamica de grupos. Editorial Pax. México.

Taller N° 02: Rol del Director y Clima Organizacional.

Resumen.

El director y el desarrollo de sus funciones asumen un papel importante en las
instituciones educativas para garantizar que todos los alumnos obtengan una educacion
completa. En esta singular circunstancia, un primer factor es el liderazgo que deben
ejercer los directores, ya que su cometido u obligaciones pueden impactar y generar
cambios idéneos en la estructura organizacional para cumplir con los objetivos
educativos esperados por el pais y que se intentan alcanzar por medio de politicas
estatales ejecutadas por el MINEDU en nuestro pais. Cuando los directores son lideres,
pueden ejecutar la correcta administracion de la escuela y de los integrantes de la
comunidad educativa, lo que a su vez facilitaria el desarrollo de un buen clima
organizacional. El clima organizacional en toda institucion educativa impacta en el
cumplimiento de labores de los maestros y personal de la escuela, debido a que, si el
clima laboral es ideal, promueve el desarrollo de un esfuerzo mayor y un desempefio

mas optimo de sus labores.

Fundamentacion.

Nuestro taller esta fundamentado en la Teoria de las Relaciones Humanas de Elton
Mayo, ya que nos permite observar que todo trabajador responde conforme a lo
indicado por sus sentimientos y emociones. La persona se estandariza, segin su
correlacion con sus actividades laborales. La seguridad, el reconocimiento y la
sensacion de tener un lugar son fundamentales en la determinacién de todos los
trabajadores, asi como en su productividad. Si hay algin cambio radical en la estructura

social de la organizacion, se expresan continuamente en su organizacién social.

Objetivo.
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Revalorar el papel del Director en relacion al clima laboral.

Andlisis Tematico.

Tema N° 01: Atributos de un Director.

En un centro educativo, un buen director debe basarse en la valoracion de la
diversidad, la cooperacion y el respeto. Una convivencia adecuada es fundamental
para que los procesos educativos sean posibles, creando relaciones entre el centro y
su entorno y dando apoyo al alumnado y sus familiares en la consecucion de sus

intereses educativos.

El rol del Director es el ejercer con propiedad el liderazgo y la gestion de la
instituciéon educativa que dirige, rol que implica asumir nuevas responsabilidades

centradas en el logro de aprendizajes de los estudiantes.

Tema N° 02: La Escucha Activa.

La escucha activa facilita que el individuo escuchado llegue a conectar con sus
sentimientos. Esta relacionada con dejar de lado de la capa externa del mensaje para
hacer una profundizacion en los sentimientos que estan detras. Cuando se escucha
de forma activa, la finalidad no es ocuparse de las preocupaciones del orador ni

darle consejos a esa persona de la manera mas inteligente posible.

Desarrollar la habilidad social de escuchar activamente. Se refiere a la habilidad de
escuchar no solo lo que la persona esta expresando, sino también los sentimientos,

ideas 0 pensamientos que subyacen a lo que se esta intentando expresar.

En la escucha activa, la empatia es importante para ponerse en el lugar del otro, lo
que demanda disposicion sicologica, esto es, prestar atencion y observar al otro:

identificar el contenido de lo que dice, los objetivos y los sentimientos.

Tema N° 03: Comunicacion Asertiva.
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Incrementa la auto estima. La comunicacion asertiva nos aproxima a la consecucion
de nuestras metas y a eliminar la ansiedad. Aumenta las correlaciones mas
significativas y personales. Mejora las adaptaciones a la sociedad. Expresar deseos,
derechos y emociones de forma eficaz tanto negativos como positivos. Lo cierto es
que la comunicacidn asertiva es util en cualquier situacion: en reuniones de trabajo,
en conversaciones con familiares, tertulias con amigos, coloquios en clase,
conversaciones telefonicas. Ser asertivo es la capacidad de comunicacion de
convicciones propias y defensa de derechos sin permitir ser manipulados y al

mismo tiempo sin manipular a los demas.

Desarrollar la habilidad social de la asertividad. La asertividad es una forma de
comunicar de manera clara y precisa y con respeto hacia la otra persona aunque le
estemos diciendo algo que nole gustaria escuchar. La asertividad es la capacidad de
autoafirmar los propios derechos, sin dejarse manipular y sin manipular a los

demas.

Desarrollo Metodoldgico.

Para llevar a cabo nuestro taller y lograr el objetivo propuesto hemos planteado

seguir un proceso metodoldgico de tres momentos para cada tema propuesto.

Partes Acciones
Componentes
del Taller
- Motivacién.
Introduccion - Se da a conocer los objetivos de la reunion.

- Repaso y/o control de los requisitos.
- Presentacion de la materia por el facilitador.
- Realizacién de ejercicios practicos de aplicacion por
los participantes (individuales o en grupo).
- Evaluacion formativa del progreso de los
participantes.
Desarrollo - Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de
asegurar el aprendizaje logrado.
- Evaluacion del aprendizaje logrado en relacion con
los objetivos del taller.
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Conclusién

Comunicacion a los participantes de los resultados de
la evaluacion y refuerzo con el fin de corregir y fijar
el aprendizaje logrado.

Sintesis del tema tratado en la reunion.

Motivacion del grupo mostrando la importancia y
aplicabilidad de lo aprendido.

Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad que
serd realizada en el taller siguiente.

Agenda Preliminar de la Ejecucion del Taller.

Mes: Setiembre, 2020.
Periodicidad: Una semana por cada tema

Desarrollo del Taller

Taller N° 2

Cronograma por

Temas

Tema N° 1 Tema N° 2 Tema N° 3

08:00

09:30

10:00

11:30

Conclusion y cierre de trabajo.

Evaluacion del Taller

Por ser nuestro taller de tipo propositivo, adjuntamos a ella una propuesta de

evaluacion, el disefio de esta evaluacion demanda tener en cuenta los objetivos y el

contenido del taller y el desempefio del facilitador.

Esta evaluacion esté disefiada para ser aplicada al finalizar éste.

Por favor marca con una X y responder en los espacios en blanco.

I. Objetivos del Taller (Marca con una X)

4. Se cumplieron

Si No

5. Respondieron a las expectativas Si No
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6. Le permiti0 abrir nuevas inquietudes de Si No

actualizacion

I1. Contenidos del Taller (Marca con una X)

1.-Le permitio familiarizarse con el tema Si No
2. Le ofrecid actualizarse en la temética Si No
3. Tuvieron relacién con el objetivo del Taller Si No
4. Respondieron a sus expectativas Si No

I11.  Contenidos y Temas (Responder)

El tema que mas me gusto fue:

El tema que menos me gusto fue:

El tema que mejor fue expuesto y aplicado

por el facilitador fue:

El tema que peor fue expuesto y aplicado

por el facilitador fue:

El tema que me hubiera gustado que

profundizaran mas fue.

El tema mas Gtil fue: e,

IV. Desempefio Del Facilitador (Marca con una X)

6. EIl taller fue expuesto en forma ldgica y Si No
organizada

7. La utilizacion de recursos didacticos ha sido: Bueno Regular Malo

8. El manejo de grupo por parte del expositor | Bueno Regular | Malo
fue:

9. EIl dominio del tema por parte del facilitador | Bueno Regular | Malo
ha sido:

10. El dominio préctico del facilitador fue: Bueno Regular Malo

Conclusiones.

1. Las cualidades de un Director son esenciales para hacer realidad un buen clima

organizacional.
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2. EIl aprendizaje de habilidades sociales complejas como el saber escuchar y el
asertividad mejoran el comportamiento del Director a favor del clima laboral
institucional.

Recomendacion.

2. Proponer al Director ejecutar el taller para construir un buen clima organizacional.

Bibliografia.

Jares, X. (2001). Educacion y conflicto. Editorial Popular. Pag. 173 Madrid.
Judson, S. (2010). Aprendiendo a resolver conflictos. Editorial Catarata. Pag. 70. Madrid.

Taller N° 03: Desarrollo Personal e Interaccién Social.

Resumen.

Los integrantes de la agrupacion deben tener varios grados de poder, para que los
comparieros puedan brindar ayuda a los que presentan dificultades mas prominentes

y capacitarlos para progresar mediante su zona de desarrollo préximo.

La interaccion social esta centrada en las contribuciones importantes que la sociedad
a través de sus instituciones hace al desarrollo individual. Favorece a la integracién

personal y social.

Nuestro taller pone énfasis en las interacciones entre los individuos en desarrollo a

fin de lograr su desarrollo personal gracias a su compromiso institucional.

Fundamentacion.

Los aportes tedricos de Lev Vygotsky fueron fundamentales para lograr la

comprension del individuo, su desarrollo y sus interacciones sociales, ya que su
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teoria estd basada fundamentalmente en el aprendizaje socio cultural de cada
individuo y posteriormente del contexto en el que la persona ejerce su desarrollo. El
aprendizaje se produce a traveés de una sociedad y el entorno en el que los
individuos se estan desarrollando, la persona debe vivir dentro de una sociedad ya

que es a traves de la sociedad que se produce la fuerza motriz del aprendizaje.

Objetivo.

Fortalecer el clima organizacional a través del desarrollo personal y de la

interaccion social.

Andlisis Tematico.

Tema N° 01: Persona Social.

El individuo es un ser social naturalmente; desde la antigiedad, las personas han
decidido relacionarse con sus pares para su sobrevivencia, para la busqueda de
comida, para salvaguardarse de las amenazas, entre otros. Ser sociales se encuentra
en nuestro ADN. Los trabajadores sociales son profesionales cuya preparacion les
posibilita brindar apoyo a los individuos a perseguir sus metas en pro de su
desarrollo emocional, econémico o social, con el fin de que puedan cumplir los
objetivos que se proponen en las distintas partes de su vida. Un individuo social es
aquel que tiene la capacidad de absorber sentimientos y conocimientos

institucionales.

Llamamos persona a cualquier individuo de la especie humana. La diferencia entre
persona y persona social es que una persona social tiene los ingredientes necesarios
para tener una vida plena y feliz, al menos para tener uno de sus principales
ingredientes. Una persona social no rehuye del contacto humano y aunque le pueda
gustar estar sola jamas perdera la oportunidad de charlar un poco o conocer

personas nuevas.
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Tema N° 02: Socializacion.

Proceso a través del que aprendemos a ser miembros de una institucion educativa y
a interiorizar responsabilidades y valores que permiten favorecer un buen clima
organizacional. Gracias a la socializacion se crean personas que forman parte de
una institucién y permite el desarrollo de las mismas gracias a la interaccion social

y al clima laboral.

La socializacion es un determinado proceso en el cual un individuo, relacionandose
con otros, aprende y desarrolla una serie de capacidades para conseguir una

participacion exitosa dentro de la sociedad.

La socializacion primara tiene que con la forma como nos relacionamos con la

familia, la secundaria con el entorno laboral

Tema N° 03: Trabajo en Equipo.

La relevancia del trabajo en equipos nace del pensamiento de que cuantos mas
individuos estén unidos comprometidamente para hacer una determinada actividad,
los resultados seran mas efectivos y mejores. Cuando se produce integracién en el
grupo permite a sus individuos fomentar su méxima capacidad y hacer crecer sus
capacidades. El trabajo en equipo se considera mas estimulante que el trabajo
individual. Los ambientes de trabajo se favorecen por las relaciones inter

personales.

Las caracteristicas del trabajo en equipo es que el liderazgo es compartido, las
reuniones son debates abiertos, todos colaboran en la solucion de los problemas,
espiritu colectivo, clara cohesién, satisfaccién por a calidad del trabajo, todos son el
motor del equipo, responsabilidad compartida, evaluacion permanente, innovacion,
entre todos se logra una integracion armonica de las funciones y actividades a

desarrollar.
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Desarrollo Metodoldgico.

Para la realizacion de nuestro taller y alcanzar el objetivo propuesto planteamos

seguir un proceso metodoldgico de tres momentos para cada tema propuesto.

Partes
Componentes del
Taller

Acciones

Introduccion

Motivacion.
Se da a conocer los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Presentacion de la materia por el facilitador.

Realizacion de ejercicios practicos de aplicacion por los
participantes (individuales o en grupo).

Evaluacién formativa del progreso de los participantes.

Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de asegurar

Desarrollo el aprendizaje logrado.
Evaluacién del aprendizaje logrado en relacién con los
objetivos del taller.
Comunicacion a los participantes de los resultados de la
evaluacion y refuerzo con el fin de corregir y fijar el
Conclusién aprendizaje logrado.

Sintesis del tema tratado en la reunion.

Motivacién del grupo mostrando la importancia vy
aplicabilidad de lo aprendido.

Anuncio del tema que seréa tratado y/o actividad que sera

realizada en el taller siguiente.

Agenda Preliminar de la Ejecucion del Taller.

Mes: Octubre, 2020.

Periodicidad: Una semana por cada tema
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Desarrollo del Taller.

Taller N° 3

Cronograma por

Temas Tema N°1 Tema N° 2 Tema N° 3
08:00
09:30
10:00
11:30 Conclusion y cierre de trabajo

Evaluacion del Taller.

Por ser nuestro taller de tipo propositivo, adjuntamos a ella una propuesta de
evaluacion, el disefio de esta evaluacién demanda tener en cuenta los objetivos y el
contenido del taller y el desempefio del facilitador.

Esta evaluacion esta disefiada para ser aplicada al finalizar éste

Por favor marca con una Xy responder en los espacios en blanco.

I. Objetivos del Taller (Marca con una X)

7. Se cumplieron Si No

8. Respondieron a las expectativas Si No

9. Le permiti6 abrir nuevas inquietudes de Si No
actualizacion

I1. Contenidos del Taller (Marca con una X)

1. Le permitio familiarizarse con el tema Sl No
2. Le ofreci6 actualizarse en la temética Sl No
3. Tuvieron relacion con el objetivo del Taller S No
4. Respondieron a sus expectativas Sl No

I11. Contenidos y Temas (Responder)

5. El tema que mas me gust6 fue:

6. El tema que menos me gustd fue:

51



7. EIl tema que mejor fue expuesto y aplicado por el

facilitador fue:

8. EIl tema que peor fue expuesto y aplicado por el

facilitador fue:

9. EI tema que me hubiera gustado que

profundizaran mas fue.

10. El tema maés atil fue:

IVV. Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

11. El taller fue expuesto en forma ldgica y Si No
organizada

12. La utilizacion de recursos didacticos ha sido: Bueno | Regular | Malo

13. El manejo de grupo por parte del expositor fue: Bueno | Regular | Malo

14. El dominio del tema por parte del facilitador ha | Bueno | Regular | Malo
sido:

15. El dominio préctico del facilitador fue: Bueno | Regular | Malo

Conclusiones.

1. La persona social es producto del proceso de socializacion.
2. El sentirse parte de la institucion educativa es producto de la asimilacion de
conocimientos y sentimientos institucionales.

3. El trabajo en equipo fortalece la identidad institucional.

Recomendacion.

1. Insinuar al Director concretizar el taller para forjar identidad institucional.
Bibliografia.

Ander-Egg, E. (1995). Técnicas de investigacion social. Lumen Argentina 24°

edicion.
Borisoff, V. (1991). Gestion de conflictos. Madrid.
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Hernandez, R. & otros. (2010). Metodologia de la investigacion.

Meéxico.

McGraw-Hill

Ralp, N. (2005). Comunicacién eficaz. Ediciones Deusto. Barcelona. Espafia.

3.2.5. Cronograma.

I.LE. N° 15489 Minas de Trigal, Distrito Huarmaca

Fecha por Taller: 2020 Taller N°1 | Taller N°2 | Taller N° 3
Meses Agosto Setiembre Octubre
Semanas 1 (213 1 (2|34 |1(2 |3 |4
Actividades

Coordinaciones Previas

Convocatoria de Participantes

Estrategias

Conclusiones

3.2.6. Presupuesto.

Recursos Humanos

Costo
Cant. Requerimiento individual Total

1 Capacitador S/200.00 S/ 600.00

1 Facilitador S/ 250.00 S/ 750.00

Total S/ 1350.00
Recursos Materiales

Cantidad Requerimientos Costo individual Total

24 Folders S/ 1.00 S/ 24.00

24 Lapiceros s/ 1.00 s/ 24.00

1300 Hojas bond S/0.03 s/ 39.00
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24 Refrigerios S/5.00 S/ 120.00
400 Copias S/0.10 S/ 40.00
Total S/. 247.00
Resumen del Monto Solicitado
Recursos humanos S/ 1350.00
Recursos materiales S/ 247.00
Total S/ 1597.00

3.2.7. Financiamiento de los Talleres.

Responsables: HUANCAS CHINCHAY, Maria Zoraida.
ECHEVERRE ECHEVERRE, Geybi Imelda.

3.3.

CUADRO RESUMEN DE LA PROPUESTA

En el Marco del Buen Desempefio Docente encontramos el Dominio IlI:

Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad, en el que

nuestra propuesta toma como guia para lograr que los participantes puedan

desarrollar las competencias que a continuacion se detallan:

Competencias

Desempefios

Habilidades

Participa

activamente,

critica
colaborativa, en
gestion de la escuel
contribuyendo a

construccion

Competencia 6.

con

actitud democratica,

y
la

a,
la

y

Desempefio 30.

Interactia con sus pares,
colaborativamente 'y con
iniciativa, para intercambiar
experiencias, organizar el
trabajo pedagdgico, mejorar
la ensefianza y construir de
manera sostenible un clima

democratico en la escuela.

- Establece un adecuado
dialogo profesional,

basado en el respeto y

la igualdad en la
deliberacion entre
colegas.

- Busca construir

consensos e identificar

las diferencias, de
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mejora continua del

Proyecto Educativo

manera que la

conversacién  avance

Institucional y asi hacia la solucién de
este pueda generar problemas, sugiriendo
aprendizajes de estrategias para
calidad. clarificar los objetivos
y decidir acciones.
Desempefio 31. Participa activamente
Participa en la gestion del | en la gestion de la
Proyecto Educativo | escuela o la red desde
Institucional, del curriculo. una perspectiva
democraética,
respetando los acuerdos
y proponiendo mejoras
de manera coordinada.
Competencia 7. | Desempefio 33. Trabaja
Establece relaciones | Fomenta respetuosamente el colaborativamente con
de respeto, | trabajo colaborativo con las las  familias, para
colaboracion y | familias en el aprendizaje de establecer expectativas

corresponsabilidad
con las familias, la
comunidad y otras
instituciones del
Estado y la sociedad
civil; aprovecha sus
saberes y recursos en
los procesos
educativos y da cuenta

de los resultados

los estudiantes,

reconociendo sus aportes.

mutuas y comunicacion
constante con el fin de
apoyar al estudiante en
su desarrollo y logros

de aprendizaje.

Fuente: MBDD (minedu.gob.pe)
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http://www.minedu.gob.pe/n/xtras/marco_buen_desempeno_docente.pdf

3.4. DISCUSION

El estudio de la estrategia institucional constituye un aspecto fundamental en cualquier
institucion educativa, no s6lo por lo que representa para su estructura organizacional
interna, sino también por lo que le permite conocer sobre su entorno. Mediante una
estrategia institucional se da la oportunidad al estudiante en formacion estar en
contacto con la verdadera labor del docente. Las ventajas de un buen clima
organizacional son multiples y algunas de ellas son: el docente mostrard una actitud
mas positiva en el trabajo. Si el docente trabaja en un agradable ambiente de trabajo,
mejorara su desempefio. Se facilitara la interrelacion del Director, docentes y personal
administrativo con el entorno y sus compafieros. Se lograra una comunidad educativa
informada y como tal con identidad institucional y el Director devendra en un lider
pedagdgico. En sintesis se superard la realidad problematica expresada en débiles
relaciones interpersonales, ausencia de solidaridad, al no sentirse integrados ni
aceptados, desorganizacién, desconfianza, existe también poca comunicacion entre
directivo - docentes y administrativo, asi mismo existe una escasa coordinacion para la
planificar y ejecutar las actividades académicas llegando incluso a imponer opiniones
e ideas del director, falta de respeto, el personal se siente desmotivado y poco

valorado, lo que conduce a discusiones y desacuerdos.
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CAPITULO IV : CONCLUSIONES

1.

El objeto de estudio se eligié causalmente y se justifico cualitativamente y

cuantitativamente.

El Director no cumple un rol de ser un buen gestor lo que ha generado un mal clima

laboral.

Las teorias que fundamentan la propuesta las eligio la naturaleza el problema de
investigacién y se relacionaron con la propuesta a través de los objetivos, temario y

fundamentacién de cada taller.

Se disefio la propuesta en relacion a tres talleres, cada una demanda nueve partes y

cuya logica responde a los objetivos especificos de la investigacion.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

1. Recomendar al Director poner en practica la propuesta en la perspectiva de crear un

buen clima organizacional.

2. Proponer al Director compartir la propuesta con otras instituciones educativas para

conocer su nivel de efectividad.
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ANEXOS

Clima

Organizacional

Autonomia

Trabajo en

Equipo

Apoyo

Comunicacién

ANEXO N° 01

GUIA DE OBSERVACION

Indicadores

Decides el modo en que ejecutaré mi trabajo.
Crees que el trabajo que realizas es
totalmente transcendente.

Crees que muchos factores externos influyen
en que tu trabajo sea deficiente.

En la I.E. se relacionan permanentemente.
En la I.E. todos se llevan muy bien.

Tienes confianza con tus compafieros de
trabajo.

En la I.E. se trata de hacer bien el trabajo.
Existe espiritu de trabajo en equipo entre los
colegas con los que trabajo.

En la L.E. les incentivan a superarse cada dia.
El Director logra que trabajemos como
verdadero equipo.

Hay trato de respeto entre trabajadores y
Director.

En la |.E. se toma en cuenta la opinion de los
trabajadores.

En la I.E. existe buena comunicacion entre
todos.

La comunicacion entre Director vy

trabajadores es clara.

Siempre

Veces

Nunca Total
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ANEXO N° 02

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO” DE LAMBAYEQUE
SECCION DE POSGRADO

GUIA DE ENCUESTA

Codigo “A”: Clima Organizacional

1. ¢Te sientes aceptado e integrado
Si
No

2. ¢Puedo contar con mis comparfieros de trabajo cuando los necesito?
Si
No

3. ¢Se da un buen trato entre compafieros de trabajo?

Si
No

4. ¢Cbémo es la comunicacion y el proceso de interaccion en la institucion educativa?

Buena

Muy Buena

Regular
Mala
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5. Expresa tu punto de vista

Siempre
A Veces

Nunca

6. ¢Existen discusiones y conflictos por desacuerdos internos entre los docentes — Director

y administrativo?

Siempre
A Veces

Nunca

7. ¢Existe entre tus compafieros compromiso con el trabajo?
Si
No

8. ¢Se muestra el valor del respeto entre comparieros de trabajo?
Si
No
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ANEXO N°3

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO” DE LAMBAYEQUE

SECCION DE POSGRADO

GUIA DE ENTREVISTA

Cddigo A: Clima Organizacional.

1. ¢Como caracteriza el clima organizacional en tu IE?
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¢Se cumplen las normas en la Institucion?

Cddigo B: Estrategia de Gestion Institucional.

¢Qué opinién le merece el desarrollo de una estrategia de gestion institucional para

mejorar el clima organizacional?
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