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RESUMEN

El entorno organizacional afecta la identificacion y el compromiso de los empleados. El
ambiente de trabajo puede cambiar organizacionalmente, afectando al comportamiento de
los empleados a medida que cambia el entorno, y dependerda de lo que perciban los
empleados de factores como el estilo de liderazgo, la comunicacion y otros aspectos. En
definitiva, el clima organizacional es la expresién personal de la "percepcion™ que los
directivos y empleados crean sobre la organizacion en la que trabajan, y esto afecta de
forma directa al rendimiento organizacional. Por ello nuestra investigacion tiene como
objetivo de investigacion proponer estrategias innovadoras para probablemente mejorar el
clima organizacional en la IEI N° 148, Centro Poblado Tamborapa Pueblo, Distrito
Tabaconas, Provincia San Ignacio. Para el logro de este propdsito definimos el tipo de
investigacién descriptivo propositiva con enfoque mixto y aplicamos guias de observacion
y de encuesta a la poblacion de estudio. Asimismo, hemos aplicado entrevistas a fin de
justificar cuantitativamente y cualitativamente el problema de investigacion. EI mal clima
organizacional se revela en la ausencia de comunicacion entre sus miembros, falta de
identidad institucional al desconocer la vision y mision institucional, ambiente
desagradable de trabajo, ambiente tensional, falta de liderazgo institucional, no se practica
el trabajo en equipo y ausencia de habilidades sociales como la asertividad y la empatia.
Los docentes no reciben informacion necesaria para hacer un trabajo efectivo, no existe
respeto entre la Directora, docente y el personal administrativo. Los participantes si
reconocen la motivacién como un acicate esencial para generar compromiso institucional.
Concluimos como logros de la investigacion, haber justificado el problema de

investigacion y haber elaborado la propuesta.

Palabras Clave: Estrategias Innovadoras; Clima Organizacional.



ABSTRACT

The organization's climate influences the commitment and identification of workers. The
work environment is susceptible to organizational changes, it influences the behavior of
workers, just as they also modify the climate, and depends on the perception that workers
have of aspects such as leadership style, communication, among others. In short, the
organizational climate is the personal expression of the "perception” that workers and
managers form of the organization to which they belong and that directly affects the
performance of the institution. Therefore, our research aims to propose innovative
strategies to probably improve the organizational climate in IEI No. 148, Tamborapa
Pueblo Populated Center, Tabaconas District, San Ignacio Province. To achieve this
purpose, we define the type of proactive descriptive research with a mixed approach and
apply observation and survey guides to the study population. Likewise, we have applied
interviews in order to quantitatively and qualitatively justify the research problem. The bad
organizational climate is revealed in the absence of communication between its members,
lack of institutional identity by ignoring the institutional vision and mission, unpleasant
work environment, tense environment, lack of institutional leadership, teamwork is not
practiced and absence of social skills such as assertiveness and empathy. Teachers do not
receive necessary information to do an effective job, there is no respect between the
Director, teacher and administrative staff. The participants do recognize motivation as an
essential incentive to generate institutional commitment. We conclude as research

achievements, having justified the research problem and having developed the proposal.

Keywords: Innovative Strategies; Organizational climate.
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INTRODUCCION

La tecnologia y la innovacion son 2 elementos que crean valor trascendente para la
institucion, destacando la evolucion del proceso de innovacion y la gestion adecuada para
obtener y mantener una ventaja que aumente la competitividad y el lugar de dominio en las
mismas, enfatizando el caracter esencial de las etapas de desarrollo del nuevo logro y los

beneficios de una buena gestion.

Desarrollar nuevos productos, tecnologias, procesos o materiales. La institucion debe
permitir la innovacion estratégica continua para que todos los miembros tengan la

conviccidn de crear e innovar y se centren en aprovechar las oportunidades del mafana.

La dltima estrategia para que el clima organizativo sea mejor es dar a los empleados
libertad para que piensen cuando no estan en oficina. La microgestion es lo peor que hay.
Si tienen que trabajar de manera remota, déles esa opcidn o déjeles sentarse en cualquier

lugar de la oficina, pero que hagan un trabajo efectivo.

Las estrategias que el clima organizativo de una organizacion sea mejor, deben ser
objetivas, mensurables, realistas y dindmicas; implicar a todos los empleados y tener éxito

en su desarrollo.

El clima organizacional en la I.LEl. N° 148. Centro Poblado Tamborapa Pueblo, Distrito
Tabaconas, Provincia San Ignacio es deficiente y no es aceptable desde el punto de vista de

la misma comunidad educativa.

Nuestro trabajo de investigacion tiene como objetivo general: Proponer estrategias
innovadoras para probablemente mejorar el clima organizacional en la IEI N° 148, Centro
Poblado Tamborapa Pueblo, Distrito Tabaconas, Provincia San Ignacio; objetivos
especificos: Caracterizar el clima organizacional en la IEI N° 148, Centro Poblado
Tamborapa Pueblo, Distrito Tabaconas, Provincia San Ignacio. Investigar las estrategias
que utiliza la Directora como gestor en la IEI N° 148, Centro Poblado Tamborapa Pueblo,

Distrito Tabaconas, Provincia San Ignacio. Disefiar la propuesta en relacion al objetivo



general de la investigacion en la IEI N° 148, Centro Poblado Tamborapa Pueblo, Distrito

Tabaconas, Provincia San Ignacio.

La pregunta de posible solucion al problema de investigacion: ;Qué estrategias
mejorarian el clima organizacional en la IEI N° 148, Centro Poblado Tamborapa Pueblo,

Distrito Tabaconas, Provincia San Ignacio?

Objeto de estudio: Clima organizacional. Campo de accién: Estrategias innovadoras para
optimizar el clima organizacional en la IEI N° 148, Centro Poblado Tamborapa Pueblo,

Distrito Tabaconas, Provincia San Ignacio.

Hipatesis: “Si se disefian estrategias innovadoras sustentadas en las teorias de Rensis
Likert, Abraham Maslow y Elton Mayo, entonces probablemente mejoraria el clima
organizacional en la IEI N° 148, Centro Poblado Tamborapa Pueblo, Distrito Tabaconas,

Provincia San Ignacio, afio 2020”

Nuestro trabajo de investigacion comprende 5 capitulos. El capitulo I, disefio tedrico, el
cual consta del conjunto de trabajos de investigacion que anteceden al estudio y por la
sintesis de las principales teorias que sustentan la propuesta, asi tenemos: la Teoria de las
Necesidades de Abraham Maslow, la Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert y

la Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo. Luego el marco conceptual.

El capitulo 11, métodos y materiales, consta de la contextualizacion del objeto de estudio,

las caracteristicas del problema y la metodologia empleada.

El capitulo 111, resultados y discusion, se analizo e interpretd los datos recogidos de la

guia de observacién y encuesta y la propuesta.

El capitulo 1V, conclusiones. El capitulo V, recomendaciones. Finalmente, bibliografia y

anexos.



CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Pajuelo, J. (2018). En su tesis, “Clima organizacional y la gestion del desempeiio
docente en el Colegio Honores de San Martin de Porres, 20/8”. Universidad
Peruana de las Américas. Lima. Per(. El objetivo fundamental de este examen es
evaluar el nivel de conexién entre el entorno jerarquico y la administracion de la
ejecucion de la muestra del Centro Educativo Honores de San Martin de Porres,
2018. Comparable a la filosofia empleada en la exploracion, se perfila en la
estructura, distinta - correlativa, intersectorial (condicional) no exploratoria,
empleando la técnica racional especulativa, la muestra objeto de examen esta
compuesta por 62 individuos. lgualmente, para la mejora de este trabajo de
exploracion, se empled el 100% de la poblacién, en este sentido, se aplicd una
encuesta de entorno jerarquico a esta poblacion, obteniendo un grado de calidad
inamovible de 0,869, lo que se descifra como una relacion segura extremadamente
alta, con respecto a la encuesta de ejecucion del educador, llegd a un nivel de
fiabilidad de 0,944, lo que muestra una relacion segura excepcionalmente alta. Por
altimo, los datos recogidos muestran que el grado de vista de la conexién entre el
entorno jerarquico y la ejecucion de los educadores es de p= 0,209, lo que indica que
existe una alta relacion de seguridad.

Farfan, J. (2017). En su tesis, “Influencia del clima institucional en el servicio
educativo, Institucion Educativa N° 15117 “Victor Raul Haya de la Torre” —
Distrito de Las Lomas — Piura 2017”. Facultad de Educacion y Humanidades.
Universidad de San Pedro. Lima. Peru. Las fundaciones en la actualidad estan

expuestas a constantes dificultades y cambios por la forma de actuar



de las situaciones en las que trabajan, que en el caso peruano es feroz, peligrosa y

dudosa.

En el caso peruano, ésta es feroz, peligrosa, con mucha vulnerabilidad, producto de
su clima interior y exterior, similar a la instancia de las organizaciones de formacion
fundamental ordinaria que tienen la prueba de ensefiar a los alumnos con un fuerte
desarrollo que les facilite escalar a grados instructivos altos. Una identidad de las
fundaciones instructivas, que nos posibilita ver otro intringulis del entorno que nos
rodea, es que, no es normal para la mayoria de las asociaciones, en ellas el
beneficiario de la motivacion detras de la asociacion es simultdneamente importante
para ella. La asistencia instructiva es la impresion de los alumnos segin el nivel de
cumplimiento con la ayuda instructiva dada por el centro de ensefianza, que
corresponde a: objetivos instructivos, marco, hardware, rendimiento escolar y nivel
de reconocimiento institucional. EI cumplimiento en la administracion escolar es la
cualidad que impulsa la experiencia de crecimiento de la educacion con el control de
los elementos conductuales y la realizacion de los procedimientos y activos
convenientes, para que todos los estudiantes estudien en una estrategia inteligente y
basica para superar las cuestiones relacionadas con sus encuentros, intereses y

entornos, centrandose en la naturaleza de la formacion.

Valencia, E. (2016). En su tesis, “La Gestion educativa y su relacion con el
liderazgo de los directores en las instituciones educativas iniciales de la Red N° 09
Ate Vitarte — 2016 . Universidad Nacional de Educacién. Enrique Guzman y Valle.
Lima. Pert. El trabajo de examen gestiona la conexion actual entre el mandato de
los ejecutivos con relacion a la administracion de los administradores en las bases
instructivas subyacentes de la Organizacion N° 09 Ate Vitarte - 2016. La muestra
estuvo compuesta por 25 educadores, a los que se les realizd la aplicacion de los
indicadores. La exploracion fue de plan correlativo. Para el régimen factico se utilizo
la programacion medible SPSS. En el grado referencial, se utilizd la prueba de
Kolmogorov, y teniendo en cuenta el mérito del examen, la utilizacion de la medida
de conexién de Pearson no es totalmente inamovible. Eso es lo que muestran los
datos, la administracion instructiva estd fundamentalmente conectada con la
autoridad de los administradores de las bases instructivas del nivel de escolaridad

subyacente de la Organizacion N° 09 Ate Vitarte - 2016.



1.2. BASE TEORICA

1.2.1. Teoria de las Necesidades de Abraham Maslow

En su teoria, Abraham Maslow plantea una jerarquia de las necesidades humanas y
afirma que cuando las mas basicas son satisfechas, las personas empiezan a

desarrollar necesidades y deseos mas elevados.

Jerarquia de Necesidades de Maslow (MASLOW 1998)

El tamafio de las demandas de Maslow se representa muchas veces como una
jerarquia que comprende 5 escalas: 4 escalas iniciales podrian recogerse como
necesidad que puede surgir, el nivel alto lo Ilamo autorrealizacion, inspiracion de
desarrollo o imprescindibilidad de ser. Lo que importa es que mientras las
necesidades de carencia pueden ser cumplidas, el deberia ser es un impulso principal

ininterrumpido.

El pensamiento esencial de este orden es que las exigencias superiores poseen
nuestra consideracion justo cuando las demandas mas bajas de la estructura han sido
cumplidas. Las potencias de desarrollo provocan un desarrollo vertical hacia arriba
en el orden jerarquico, mientras que las potencias atrasadas presionan las demandas

opresivas al fondo en el sistema progresivo.

Segun la Piramide de Maslow Dispondriamos de:

> Necesidades baésicas: Se trata de requisitos fisiologicos esenciales para
conservar la homeostasis (en alusion al bienestar); entre ellos, los mas
destacados son: la necesidad de inhalar, hidratarse y comer, la urgencia de
controlar el balance del pH y el nivel de calor interno, la necesidad de
descansar, reposar y matar el despilfarro, la necesidad de mantenerse alejado
del tormento y de mantener actividad sexual.

> Necesidades de seguridad y proteccion: Ellas emergen en el momento que las
urgencias funcionales se conservan restablecidas. Se trata de los requisitos para

tener una sensacion sélida de tranquilidad y seguridad, incluso para fomentar
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algunas limitaciones con respecto al orden. Entre ellos se encuentran: la
seguridad fisica y del bienestar, la estabilidad del empleador, la seguridad
salarial y patrimonial, la seguridad moral, la seguridad de la familia y de los

bienes confidenciales.

Necesidades de afiliacion y afecto: Estan conectadas con la mejora plena de
los sentimientos del sujeto, son las exigencias de: afiliacion, interés,
reconocimiento. Se realizan a través de los elementos de administraciones y
ventajas que incorporan juegos, ejercicios sociales y deportivos. La persona
quiere esencialmente relacionarse, ser importante para un area local, reunirse en
familias, con compafieros o0 en asociaciones amistosas. Entre ellas estan: el
comparierismo, la amistad, el calor y el amor. Estos se enmarcan desde el plano

social.

Necesidades de estima: Maslow defini6 2 modelos de requerimientos de
consideracion, uno alto y otro bajo. El alto reconocimiento se refiere a la
carencia de autoestima, e incorpora aspectos como la certeza, la habilidad, la
autoridad, el logro, la autonomia y la oportunidad. La baja estima se refiere a la
estima por los demas: la urgencia de consideracion, aprecio, reconocimiento,
notoriedad, estatus, orgullo, popularidad, grandeza e incluso predominio. El
agotamiento de estas carencias se aflora en la poca confianza y el sentimiento

de inadecuacion.

Autorrealizacion o auto actualizacion: Este escalon final es bastante singular
y Maslow empled algunas terminologias para nombrarlo: inspiracion de

desarrollo, deber ser y desarrollo personal.

Estos son los requisitos mas notables, se ubica en el grado més elevado de la
progresion ordenada, y a través de su cumplimiento, se rastrea la importancia en
la vida a través de la mejora esperada de una accién. Se alcanza cuando cada
uno de los niveles anteriores ha sido logrado y terminado, esencialmente de

forma parcial.



Maslow, se pregunta **¢cOmo se puede responder cuando uno se autorrealiza?" y
retrata ocho formas diferentes de autorrealizacion: (FERNANDEZ, LA FUENTE &
LOREDO 2001)

Primero, El reconocimiento de si mismo implica vivir completa y benévolamente.
Implica vivir sin la modestia de lo juvenil, ahora mismo, el individuo es completa y
totalmente humano. Esta es una instantanea del auto-reconocimiento, el segundo en
gue uno se realiza. Como personas, todos experimentando por esos minutos algunas
veces. Como guias, podriamos colaborar con los pacientes y sentirlos con mayor
frecuencia, capacitandolos para que se dejen llevar completamente por algo y
prescindan de la actuacién, la proteccion y la timidez, es decir, que se lancen "sin

miramientos".

Segundo, Pensemos en la existencia como un curso de decisiones progresivas. En
cada momento hay una decision que evoluciona o que retrocede. Podemos situarnos
hacia la proteccion, la seguridad o el temor. En cualquier caso, en el lado contrario,
estd la decision del desarrollo. El autorreconocimiento es un ciclo consistente y
moderado; implica asentarse en cada una de las decisiones entre mentir y decir la
verdad, tomar o no tomar de la nada, e implica perseguirlo como una decision hacia

la mejora.

Tercero, Hablar de reconocimiento de si mismo sugiere que hay un yo que se
realiza. Un individuo no es definitivamente un lienzo limpio, una masa de barro o
plastilina. Hay algo ahi, esencialmente una clase de armazo6n "cartilaginoso”. Una
persona es, en todo caso, su comportamiento, sus balances bioldgicos, etc. Hay un
yo, Y lo que en algunos casos se conoce "prestar atencion a las voces de la pulsion™
significa permitir que surja. Muchos de nosotros, la mayoria de las veces (y esto se
extiende particularmente a los nifios y jovenes) no nos prestamos atencion a nosotros
mismos, sino gque prestamos atencion a las voces introyectadas (incorporadas) de la

madre, el padre, el marco, los ancianos, la autoridad o la costumbre.

Cuarto, en la incertidumbre, decidir con franqueza. Me protejo con la expresién “en
la incertidumbre™, por lo que no tengo que hablar temas de tacto. A veces, al

cuestionamos, no estamos siendo justos. Observar en nuestro interior en espera de
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resultados incluye aceptar la obligacion. Esto es una etapa hacia el auto
reconocimiento. Por tanto, son increibles avances. Cuando se asume la

responsabilidad hay un reconocimiento de uno mismo.

Quinto, Por el momento hemos hablado de vivir sin modestia, de escoger la
alternativa del desarrollo y no del pavor, de prestar atencién a las sefiales de la
motivacion, de ser verdadero y asumir la responsabilidad. Estos son
emprendimientos hacia el auto reconocimiento, y todos ellos aseguran mejores
decisiones de vida. Quien haga cada uno de estos detalles, que se pasan por alto
facilmente, en cualquier momento llegue la marca de la eleccion, encontrara que dan
forma a mayores decisiones sobre lo que quiere. Comprenderd cual es su
predeterminacion, quién serd su compafiero, cual sera su principal propdésito para
existir. Uno no puede decidir astutamente durante toda la vida, excepto si piensa,
aunque sea un segundo en prestarse atencion a si mismo, a su propio yo, en cada
momento de la vida, y decir con alma: "No, podria prescindir de varias cosas".
Comunicar algo de verdad sugiere pensar realmente en ser Unico, desagradable,

contestatario.

Sexto, El auto-reconocimiento no es sélo un estado final, sino también un curso de

realizacion de las propias capacidades verdaderas, siempre y en cualquier grado.

Séptimo, Los mejores encuentros son instantaneas fugaces de reconocimiento de
uno mismo. Son instantaneas de alegria que no se puede medir, asegurar, como
tampoco buscar. Debemos permitir, lo que expresé C. S. Lewis, "que la euforia nos
impacte”. Sin embargo, podriamos plantear las circunstancias para que los mejores
encuentros sean casi seguros, o podriamos determinar las circunstancias para que las

hagan extravagantes.

La mayoria de las personas tienen vivencias cumbres, pero no todos lo conocen. un
grupo minimizan la significancia de estos pequefios encuentros de otro mundo.
Ayudar a las personas a percibir esas concisas instantdneas de felicidad en el
momento en que se producen es esencial para la empresa del consejero o

metaconsejero. Sin embargo, ¢cémo puede nuestra psique, sin practicamente ningln



signo exterior de referencia -no hay pizarra aqui-, averiguar como investigar la

mente secreta de otra persona y después intentar impartirla?

Octavo, Encontrar cuél es tu identidad, qué eres, qué te gusta, de qué podrias
prescindir, qué es positivo 0 negativo para ti, a que direccion va y cual es tu objetivo
principal -abrirte de uno mismo - implica desenmascarar la psicopatologia. Implica
reconocer las protecciones, y luego de distinguirlo, implica rastrear la audacia para
renunciar a ellas. Eso es dificil teniendo en cuenta que las protecciones se levantan
contra algo terrible. Sin embargo, las protecciones merecen ser entregadas. Si la
escritura psicoanalitica nos ha mostrado algo, nos ha ensefiado que la restriccion no

es un método eficaz para abordar los problemas.

Cuando se consigue el autorreconocimiento de las propias fantasias, también
empieza a surgir la exigencia de una calidad asombrosa. Vale decir, hacer algo que

permanezca por encima de uno mismo.

Estos 5 requerimientos: fisioldgica, de confianza, social, de consideracion y de
reconocimiento de si mismo estan generalmente presentes, pero la relevancia que se
les atribuye evoluciona a medida que se abordan las necesidades del grado

precedente.

Segun este esquema, uno puede captar las urgencias de las personas que le
conforman y, por tanto, centrarse en el intento de cumplir o satisfacer esos

requisitos, para satisfacer los propios, o ponerse de arreglo mediante de la discusion.

Abraham Maslow intentd distinguir el rendimiento personal ideal centrandose en los
individuos que conocia. A partir de un significado bien conocido de
autocompletacion, eligi6 a sus protagonistas partiendo de un ejemplo
verdaderamente gigantesco. Luego volvid a evaluar su determinacion a la luz de sus

examenes médicos y la reformo esencialmente.

Esta determinacién tiene puntos de vista positivos y negativos; por el aspecto critico

excluia a los individuos que presentaban apariencias de hipocondria, psicopatia y



problemas psicopaticos, y por el aspecto favorable buscaba indicios de bienestar y

reconocimiento de si mismo, que inicialmente caracterizaba de forma instintiva:

1.2.2. Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert

Likert establecié la Organizacion de Michigan para la Exploracién Social en el
Colegio de Michigan en 1946 y dirigi6 una progresion de exadmenes para la
Fundacién, buscando dar sentido a la autoridad. Dichos estudios han sido dirigidos
inicialmente con representantes de oficinas de una gran agencia de seguros Yy
mostraron que los diferentes estilos de iniciativa estaban relacionados con diversos
grados de eficiencia. Las divisiones con mayor eficiencia se conducian con estilos

inesperados comparados los de menor eficiencia.

Las cualidades esenciales en las localidades con mas eficiencia eran que los gerentes
brindaban mayor poder, practicaban una gestion mas adaptable y manifestaron
preocupacion por la vivencia individual y la prosperidad de sus subalternos.
Obteniendo respuestas comparables en diferentes examenes, Likert razon6 que los
gerentes que se situaban hacia una preocupacién mas notable en sus subalternos en
contraposicion a la encomienda eran més eficientes que las personas que ponian el
interés en la empresa en primer lugar, por lo que sus subordinados mostraban menor

confianza y menos satisfaccion con su trabajo.

Después, al proseguir su exploracion, Likert comprendié que los dos aspectos, el
prima en los subordinados y prima en el encargo, son libres, no selectivos, es decir,
se puede tener una puntuacién baja o alta en uno o en los dos a la vez, resultado al

que llegan diferentes especialistas. (HALL 1972)

Ademaés, Likert, junto con Jane Gibson Likert, su pareja, dedujo que el clima
jerarquico de una determinada reunion de trabajo o grado progresivo se establece
esencialmente por la forma de comportarse de los pioneros en niveles mas
significativos. Dicha conducta es el impacto mas importante. El ser capaz de aplicar
ese impacto se reduce a medida evoluciona un el escalon de varios niveles, pero de la

misma manera, el impacto del clima jerarquico es mas notable.
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Likert propuso las variables de acompafiamiento para la investigacion del clima en

las asociaciones:

Afluencia de correspondencia.
Préctica dindmica.

Interés en los individuos.
Repercusion en el departamento.

Calidad tecnoldgica.

YV V V V V V

Inspiracion.

Para calibrar el clima jerarquico, que no esta del todo resuelto, de acuerdo con Likert,
por el modo de autoridad, planted un estilo para concentrarse en el comportamiento
del pionero en vista de lo que llam6 "Los marcos ejecutivos”, que describen los

distintos tipos de pioneros.

El que Ilamé marco 1 se relaciona con el pionero que guia legitimamente y busca
aprovecharse de los subalternos. El lider que supervisa a través del marco 2 es
ademas tirano, aunque paternalista a la vez; controla a sus subalternos estrictamente
y nunca nombra a la autoridad. No obstante, los "aplaude" y, evidentemente, "hace lo

conveniente para los mismos ".

En el marco de la gestion 3, el directivo adopta un comportamiento informativo;
solicita a sus subalternos que intervengan ofreciendo sus perspectivas acerca las
elecciones, pero mantiene toda la autoridad para perseguir la Gltima eleccion. El
supervisor que sigue el estilo 4, que es un estilo basado en la popularidad, orienta
cuidadosamente a los subalternos, pero les permite participar por completo y la
eleccion se realiza por acuerdo o por votacion de la mayoria. El cuadro adjunto

resume los atributos esenciales de los 4 marcos de gestion planteada por Likert.
Como indica Hodgets, la aplicacion del modelo Likert permite a la asociacion una

razon satisfactoria para decidir el clima actual, el clima que debe ganar y las

progresiones a realizar para conseguir modelo ideal.
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Tipos de Variables (LIKERT 1986)

Maés tarde, Likert refind su modelo razonable y not6 que existen algunos factores que
afectan en la conexion entre la iniciativa y la ejecucion en las asociaciones privadas.

Estos factores son:

» Variables causales: son los elementos libres de los que el avance de las
ocasiones Y las respuestas de los resultados de la asociacion dependen. Incluyen
solo aquellos factores que pueden ser limitados por los ejecutivos, por ejemplo,
el disefio de la autoridad, las disposiciones, las elecciones, los estilos de

iniciativa, las capacidades y las formas de comportamiento.

» Variables intervinientes: muestra el entorno interior de la asociacion. Influyen
en las conexiones relacionales, la correspondencia y la navegacion. Entre los
mas significativos estan: la ejecucién, las lealtades, las perspectivas, los

discernimientos y las inspiraciones.

> Variables de resultados finales: son los efectos logrados por la asociacion a
través de sus ejercicios; son los factores dependientes, como la eficiencia, la

administracion, el nivel de costes, la calidad y los beneficios.

Segun Likert, no existe una conexion de interdependencia inmediata (motivo-
impacto) entre un factor causal y un factor final, sino que hay que tener en cuenta los
factores intermedios. A la luz de su examen, Likert propone un orden de los marcos

del tablero, donde caracteriza cuatro perfiles jerarquicos.

Para simplificar la comprensién, los cuatro marcos normativos se representaran
exclusivamente en correspondencia con cuatro factores: interaccién dinamica, marco
de correspondencia, conexiones relacionales y marco de premios y disciplina. En
cada uno de los cuatro marcos normativos caracterizados a continuacion, estos cuatro

factores tienen diversas cualidades. (JOHN 1972)
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a) Sistema 1. Autoritarismo Coercivo o Explotador

Es una de las principales areas de fuerza para un marco directivo coercitivo y
famosamente inconsistente que regula todo lo que sucede al interior de la
asociacion. Es el marco mas rigido y hermético. Sus atributos fundamentales

son:

- Proceso decisorio: completamente concentrado en el punto mas alto de la
asociacion. Todas las ocasiones imprevistas y no rutinarias deben ser
abordadas por la administracion superior, que igualmente resuelve cada una
de las opciones. En consecuencia, el ambito organizacional esta sobrecargado

con el ciclo dindmico.

- Sistema de comunicacion: es muy complicado. Las correspondencias son
generalmente jerarquico, hacia abajo, enviando Unicamente O&rdenes y
raramente direcciones. No hay correspondencia de nivel. No se aconseja a los
individuos que creen datos, y eso implica que las decisiones tomadas en la

cima dependen de datos restringidos y, en general, fragmentados o erréneos.

- Relaciones interpersonales: Las conexiones entre individuos son vistas
como inconvenientes para el adecuado avance del trabajo. La administracion
superior ve las discusiones casuales entre los trabajadores con una duda
escandalosa y trata de mantenerlas alejadas por mucho que se pueda esperar.
La asociacion casual esta prohibida. Para evitarla, los puestos y las
asignaciones estan pensados para vincular y segregar a los individuos e

impedir que se comuniquen entre ellos.

- Sistema de recompensas y castigos: se acentua la disciplina y las
disposiciones reglamentarias, lo que crea un aire de miedo y duda. Los
individuos tienen que cumplir exactamente las normas y directrices internas y
desempefiar sus tareas segun las estrategias y métodos establecidos.
Suponiendo que los individuos cumplan firmemente con sus obligaciones,
estan cumpliendo con su responsabilidad. De ahi la acentuacion de las

disciplinas para garantizar la coherencia con los compromisos. Las
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compensaciones son interesantes y, en el momento en que se producen, son

trascendentales y secuenciales.

b) Sistema 2. Autoritarismo Benevolente o Paternalista

Un marco directivo tirano es una variedad atenuada del marco. Es
esencialmente un marco, aunque rebajado y poco inflexible. Sus mayores

atributos son:

- Proceso decisorio: aun cuando gane la idea unificadora de la administracion
superior, ésta considera una designacion de base de las elecciones menores,
de la préactica cotidiana y reiterativo, en vista de los calendarios y de las

soluciones sujetas a la aprobacion subsiguiente.

- Sistema de comunicacion: ganan los intercambios moderadamente
inestables, verticales y jerarquicos, a pesar de que la administracion superior
esta dirigida por las correspondencias de base de los niveles inferiores, como

critica a sus elecciones.

- Relaciones interpersonales: perdura la asociacion que los individuos
conectan unos con otros, en un entorno de supuesta altivez. No obstante, la
conexion personal es aun insignificante y la asociacion casual se percibe

todavia un peligro para los fines e intereses de la organizacion.

- Sistemas de recompensas y castigos: a pesar de que todavia se acentla la
disciplina y las sanciones de comportamiento, el marco es menos incoherente
y propone algunas retribuciones materiales y monetarias, sin embargo un par

de remuneraciones de caracter emblematico o social.

Sistema 3. Consultivo

Un marco que se aproxima mas hacia el lado competitivo que hacia el lado
totalitario y forzoso, al igual que los dos marcos que anteceden. En él, la
mediacion autoritaria se relaja constantemente. Sus mejores atributos son los

siguientes:
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- Proceso decisorio: es incluyente y consultor. Participativa en vista de que las
determinaciones concretas se asignan a los diferentes niveles progresivos y
deben ser dirigidas por las estrategias y reglas caracterizadas por el grado
organizacional para abordar todas las determinaciones y actividades de los
diferentes grados. Consultivo por el hecho de que la evaluacion y las
perspectivas de los niveles inferiores se consideran en el sentido de las
estrategias y las normas que influyen en ellos. Evidentemente, todas las
elecciones se someten en esta linea a la administracién superior para su

aprobacion.

- Sistema de comunicacion: Ganan las correspondencias verticales, tanto las
descendentes (aunque mas coordinadas hacia la direccion expansiva que hacia
las d6rdenes explicitas) como las ascendentes, asi como las planas entre el
personal. La organizacion crea marcos de correspondencia interna para

trabajar con su corriente.

- Relaciones interpersonales: El temor y el peligro de la disciplina y los
asentimientos disciplinarios no se convierten en los componentes
promulgadores de una asociacion casual ilegal como lo hacen en el marco 1y,
de forma menos significativa, en el marco 2. La organizacion hace que se den
unas circunstancias algo grandes para la mejora de una asociacion casual

solida y favorable.

- Sistema de recompensas y castigos: Se pone el acento en los premios
elementos (motivaciones de compensacion, elevacion y reciente puertas
abiertas a los expertos) y en los premios emblematicos (notoriedad y estatus),
a pesar de que los castigos y las disciplinas pueden ser forzados en ultima

instancia.

d) Sistema 4. Participativo

Es el marco de autoridad basado en el voto mas importante. Es el méas abierto
de la relativa multitud de marcos planteado por Likert. Sus mas importantes

cualidades son:
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- Proceso decisorio: las determinaciones se designan completamente a los
niveles de autoridad. A pesar de que el nivel institucional caracteriza las
estrategias y las normas, solo controla los datos, transmitiendo las
determinaciones a los diferentes niveles progresivos. S6lo en los casos de
crisis los ejecutivos se limitan a decidir; no obstante, dependen de la

aprobacién expresa de las reuniones en cuestion.

- Sistema de comunicacion: Las correspondencias funcionan en todas
direcciones y la organizacion dedica recursos a los marcos de datos, ya que
son fundamentales para su adaptabilidad y competencia; relaciones
personales: el trabajo se realiza mayoritariamente en grupo. La organizacion
de reuniones sin restricciones es significativa para la conexion convincente

entre los individuos.

- Las relaciones interpersonales: dependen esencialmente de la certeza
comun entre los individuos y no de los planes convencionales (por ejemplo,
conjuntos de expectativas, conexiones formales previstas en el esquema de la
asociacion, etc.). EI marco tiene en cuenta la cooperacion y la afinidad
extremas de las reuniones, para que los individuos se sientan responsables de

lo que eligen y realizan en cada nivel de autoridad.

- Sistema de recompensas Yy castigos: hay una acentuacion de las
remuneraciones, famosamente representativas y sociales, aunque no se
excluyen las retribucion materiales y monetarias. Las disciplinas son
sumamente interesantes, y a menudo son elegidas y caracterizadas por los

equipos en cuestion.

Los cuatro marcos planteados por Likert tienen la virtud de mostrar las diferentes y
continuas opciones de supervision de las organizaciones. Mientras que el marco 1
alude a la administracion autoritaria absolutista, que sugiere de muchas maneras la
hipdtesis X, tal y como la describe McGregor, el marco 4 sugiere la hipétesis Y.
(LIKERT 1955)
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El sistema 1 se ubica en su mayor parte en las organizaciones que ejercen el trabajo
activamente y la innovacion simple, y donde el personal utilizado es de muy bajo
nivel de conocimiento, como ocurre en el area de creacion de organizaciones de
desarrollo comdn o de desarrollo moderno (como en las situaciones de desarrollo

hidroeléctrico, limpieza de carreteras, etc.).

El sistema 2 se halla regularmente en las organizaciones modernas que emplean una
innovacion mas desarrollada y un trabajo mas particular, sin embargo, al mismo
tiempo conservan algun tipo de compulsion en conjunto para no dejar ir
completamente el modo de comportamiento de los individuos (como en el area de
creacion y reunion de las organizaciones modernas, y en los lugares de trabajo de

plantas especificas, etc.)

El sistema 3 se utiliza en general en las organizaciones de ayuda (como los bancos y
las fundaciones monetarias) y en ambitos normativos especificos de otras
organizaciones coordinadas y modernas de nivel significativo, facilitadas, relativas a

las conexiones con sus trabajadores.

El sistema 4 rara vez se encuentra. Se ha encontrado en organizaciones que utilizan
la innovacién moderna y en las que el trabajador es excepcionalmente especifico y
creado (como en el caso de las organizaciones de administracion y publicidad, el
disefio y el asesoramiento del consejo), en las que los expertos realizan ejercicios

complicados.

Likert subraya que los cuatro marcos no tienen limites caracterizados entre ellos: una
organizacion puede situarse por arriba del marco 2 y por debajo del marco 3, por
ejemplo, en torno al 2,5. Puede pasar como un 2 en el ciclo dindmico y como un 3 en
los marcos de premios. Ademas, puede contar con un departamento o subdivision en
la que prevalezca el marco, en tanto que en otra division o subdivision prevalezca el

marco 4.

1.2.3. Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo

Analista, cientifico social y estudioso de las asociaciones empresariales; de
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procedencia australiano, vino al mundo el 26 de diciembre de 1880 en Adelaida,

Australia, y fallecio el 7 de septiembre de 1949.

La metodologia humanista aparecié con la Hipétesis de las Relaciones Humanas en
los Estados Unidos, a partir de la década de 1930. Su introduccion en el mundo fue
potencial por el perfeccionamiento de las sociologias, fundamentalmente de la
ciencia del cerebro, y especificamente de la ciencia del cerebro laboral, que nacié en
los principales diez afios del siglo XX, y que se situd esencialmente hacia dos puntos
de vista esenciales que implicaron varias fases de su giro (ELTON MAYO 2002):

> Andlisis del trabajo y adaptacion del trabajador al trabajo

En esta fase inicial, imperaba el punto de vista absolutamente util. El objetivo
de la ciencia del cerebro del trabajo -0 de la ciencia moderna del cerebro, para
la gran mayoria- era la confirmacion de los atributos humanos solicitados por
cada empresa con respecto a su animador, y la eleccion logica de los
representantes, a la luz de esas cualidades. Esta eleccion I6gica dependia de las
pruebas. A lo largo de esta etapa, los temas trascendentales en la investigacion
cerebral moderna fueron la eleccion del personal, la direccion de la vocacion,
las técnicas de conocimiento y la fisiologia del trabajo, los métodos de trabajo y

la investigacion de los percances y el cansancio.

» Adaptacion del trabajo al trabajador

Esta fase posterior se describe por la intensa consideracion coordinada respecto
las partes personal y social de la labor, con una prevalencia especifica de estas
perspectivas respecto lo util, desde un determinado punto de vista. Los temas
dominantes en esta etapa posterior fueron la investigacion del caracter del
empleado y del jefe, la investigacion de la inspiracion y los motivadores del
trabajo, la administracion, las correspondencias, las conexiones relacionales y

humanas en el interior de la asociacion.

La Hipdtesis de las Relaciones Humanas (también Ilamada escuela humanista de la

junta), creada por Elton Mayo y sus socios, nacié en los Estados Unidos como
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resultado rapido de las respuestas dadas en la exploracion de Hawthorne, y fue
esencialmente un desarrollo de respuesta y resistencia a la hipotesis de estilo antiguo

de los ejecutivos.

Posteriormente, la Hipotesis de las Relaciones Humanas ha nacido de la necesidad de
neutralizar las areas de fuerza para la deshumanizacion del empleo, ha iniciado con
el uso de estrategias minuciosas, légicas y exactas, a las que los empleados se tenian

gue someter.

La participacion de Mayo en la mejora del tablero est4 en gran medida vinculada con
su divulgacion del individuo comun y la exigencia de éste en el ambito laboral. Mayo
descubrié que los especialistas reaccionaban por emociones y sensaciones. Confiaba
en que acercarse al obrero con deferencia e intentar abordar sus problemas afectaria

valiosamente tanto al especialista como a los ejecutivos.

Las cuatro principales causas del surgimiento de la Teoria de las Relaciones

Humanas son:

a) Necesidad de humanizar y democratizar la administracién, eximiéndola de
las ideas inflexibles y robéticas de la hipdtesis de estilo antiguo y ajustandola a
los recientes ejemplos de vivencia del publico americano. Dicho de este modo,
la hipétesis de las conexiones sociales se transformd en un desarrollo
normalmente americano centrado en la democratizacion de las ideas

normativas.

b) El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, particularmente la
investigacion del cerebro y las ciencias sociales, al igual que su impacto
académico en desarrollo y sus esfuerzos mas memorables de utilizacion a la
asociacion moderna. Las ciencias sociales mostraron a mostrar paso a paso la

deficiencia de los estandares de las hipotesis de estilo antiguo.

c) Las ideas de la filosofia pragmética de John Dewey y de la psicologia
dindmica de Kart Lewin, terminaron siendo cruciales para el humanitarismo

en la gestion. Elton Mayo es conocido como el pionero detrés de la ensefianza;
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d)

Dewey, por implicacion, y Lewin, de una manera mas directa, se sumaron
conjuntamente a su origen. Asimismo, el humanismo de Pareto fue principal,
independientemente de que nadie de los creadores del desarrollo subyacente
tuviera acceso inmediato con sus trabajos, sino s6lo con su importante difusor

en los norteamericanos en ese momento.

Las conclusiones del experimento de Hawthorne, completado en algln
momento entre 1927 y 1932 de acuerdo a la direccion de Elton Mayo, evalu6

las hipotesis mas importantes de estilo antiguo la hipotesis de los ejecutivos.

Conclusiones del Experimento de Hawthorne (ELTON MAYO 2002)

Este examen posibilitd enmarcar las normas esenciales de la institucion de

conexiones sociales. Entre los propdésitos primordiales, se podrian referenciar los

adjuntos:

» La forma social de comportarse de los trabajadores.

> Se observo que el grado de productividad no esta establecido por el limite fisico
o fisioldgico del trabajador (como la hipétesis tradicional declard), sin embargo,
por las practicas del entorno y los supuestos que lo abarca. Su limite del entorno
determina su grado de capacidad y destreza, y no su habilidad para realizar
desarrollos efectivos en un plazo inequivocamente definido con precision.
Mientras mas coordinado en la sociedad esté en el grupo de labores, mas
destacado resultard su afdn de creacion. Suponiendo que el empleado tenga
unas circunstancias materiales y funcionales magnificas para el empleo y no
esté coordinado en la sociedad, la inadaptacion social se vera en su
productividad.

> El desempefio comercial de los empleados.

> El examen de Hawthorne hizo posible que la forma de comportarse del sujeto

depende completamente de la reunién. En el ensayo de Hawthorne, las personas

no podrian exponer su cantidad de creacion sin ayuda de nadie mas, sino que
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debian permitir que fuera determinada e impulsada por la reunion. Para
cualquier ofensa a las normas de la reunion, el individuo obtenia disciplina
social o moral de sus comparieros para ajustarse a los principios del grupo. La
hipétesis del estilo antiguo no tenia en cuenta que el modo de comportamiento
de los representantes se ve afectado por las reglas y los aspectos positivos de las
reuniones en las que intervienen. Kurt Lewin confirmé mas tarde que el
singular se opondra al intercambio en conjunto para no desviarse de los limites
de la reunion, mientras estos limites permanezcan inalterables. Dado que la
fuerza del equipo para lograr cambios en la forma individual de comportarse es
tan perfecta, los ejecutivos no pueden tratar a los empleados exclusivamente,
como si fueran moléculas confinadas, sino como individuos de equipos de
trabajo, que dependen de los impactos sociales de estos equipos. Los empleados
no responden como personas separadas a la junta directiva, a sus elecciones,
reglas, premios y disciplinas, sino como individuos de grupos cuyas
mentalidades se ven afectadas por conjuntos de principios generales. Esta es la

hipétesis del mando social sobre la conducta.

La hipdtesis de las conexiones humanas diferencia el modo de comportamiento

social del especialista con el modo social practico.

Compensaciones y apoyos de caracter.

Mediante el examen de Hawthorne, se descubrié que los especialistas que
entregaban muy por sobre o por debajo del estandar socialmente resuelto,
dejaban el calor y la consideracion de sus amigos; de esta manera, a los
empleados en el corredor de reunion terminal les gustaba crear menos y, por lo

tanto, adquieren no precisamente para arriesgar relaciones agradables.

La investigacion de Mayo y sus partidarios resalta la significancia de la
perspectiva del equipo de trabajo en su exposicion en el empleo. Esto provoco
el deseo en darse cuenta de como se sentian los individuos en la asociacion, asi

como sus mentalidades hacia la asociacion y su trabajo.

La direccion de este examen tenia un caracter ecudnime: la suposicion
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verificable de que las diferencias en la inspiracion de los individuos provocaban

contrastes en la ejecucion del trabajo.

> Ello impulsé la investigacion de la inspiracion humana en el trabajo, lo que
motivo la evaluacion de las necesidades humanas y su relacién con los
incentivos financieros y no financieros y diferentes componentes de la vivencia
jerarquica, como el modelo de gestion, la conexidn entre las mentalidades, la

conducta y la ejecucion en el trabajo.

> En este ambito el incentivo laboral, se han creado diversas perspectivas
hipotéticas y de investigacion que, en cualquier caso, abordan s6lo una parte de
la totalidad de la informacion de la ciencia del cerebro en relacion con el asunto

de la inspiracion humana.

1.3. MARCO CONCEPTUAL

1.3.1. Estrategias Innovadoras

La técnica contribuye a decidir, lo que también incorpora hacer compromisos. No
hay que olvidar que el desarrollo requiere un gran nivel de concentracién. Una
estrategia de innovacion efectiva debe inspirar y agregar algo unico al producto o
servicio que se estd desarrollando. Como institucion, desea aumentar el valor de un
producto actual o crear algo nuevo que atraiga al interesado. La innovacion debe
traspasar los limites y salirse de lo comun. El desarrollo clave, segun la perspectiva
de las asociaciones, se caracteriza por la necesidad de supervisar el cambio dentro de
las fundaciones para tener la opcion de ajustarlas a condiciones nuevas y

progresivamente mas estrictas.

1.3.2. Clima Organizacional

El entorno jerarquico se percibe como la articulacion individual de la apreciacién que
los especialistas y administradores tienen de la asociacion y que influye rapidamente

en la mejora de la misma. En el momento en que hablamos de ambiente, aludimos a
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las cualidades del lugar de trabajo. EI ambiente jerarquico es el clima que se produce
por los actos de los especialistas de una fundacidn y que surge en las mentalidades
que necesitan para conectarse entre si. El entorno jerarquico de una fundacion
depende de muchas variables, la primera es la importancia que le da la propia

institucion
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES
2.1. CONTEXTUALIZACION DEL OBJETO DE ESTUDIO

2.1.1. 1.E.l. N° 148 Centro Poblado Tamborapa Pueblo

Se encentra ubicada en el Centro Poblado Tamborapa Pueblo, Distrito Tabaconas,

Provincia San Ignacio, Regién Cajamarca.
Se inicio como Pronoei el afio 1995 y creada como Institucion Educativa Inicial N°
148, el 01 de marzo del afio 2005 mediante Resolucion Directoral N° 0058 — 2005 —
ED. SI. (Secretaria Docente).

2.2. METODOLOGIA.,

2.2.1. Disefio de la Investigacion.

El disefio de investigacion se ocupa al descriptivo propositiva con enfoque mixto.

SR ORNOINONS

Realidad Dificultades de Mejoramiento
Observada la Realidad de la Realidad
Obzervada Observada

Q7

Figura 1: Disefio de la Investigacion

Fuente: Elaboracion propia.

2.2.2. Meétodos y Procedimientos

Para desarrollar nuestra investigacion, hemos aplicado métodos tedricos y
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empiricos:

» Meétodos Teoricos: EI método teorico se utiliza para analizar las teorias que se

necesitan para determinar el ambiente organizacional del 1.E.l. N° 148.

- Método Historico - Logico: se utiliza en la formulacion de teorias y cuando

se determina el clima organizacional.

- Método Inductivo: utilizado para identificar problemas en el campo de la
investigacion, revelados en el proceso de observacién de algunos de los

trabajos realizados por los equipos de gestion del 1.E.l. NGmero 148.

- Método Analitico: mediante el analisis se estudian los acontecimientos y
fendmenos, dividiendo los elementos constitutivos para determinar su

significado y las relaciones que existen entre ellos.

- Método de Sintesis: las partes separadas en el analisis se combinan para
formar un todo. El analisis y la sintesis son procesos complementarios, ya que

en su ejecucion uno sigue al otro.

» Meétodo Empirico: utilizado en el diagnostico de los problemas y en las
observaciones posteriores de los sujetos de la investigacion, utilizando
instrumentos de recogida de informacion como entrevistas, observaciones y

encuestas; para ello se llevaron a cabo los siguientes procedimientos.

» Procedimientos
- Coordinacion con la Directora.

Conversacion con los docentes.

Diélogo con el personal administrativo.

Preparacién de las herramientas de recoleccion de datos.

Aplicacion de las herramientas de recoleccion de datos.

Creacién de la base de datos.
Estudio de datos.

Interpretacion de datos.
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- Presentacion de datos.

2.2.3. Poblacion

» Poblacion

» Es constituida por quienes participan de la gestion educativa en la IEI N° 148,

Centro Poblado Tamborapa Pueblo, Distrito Tabaconas, Provincia San Ignacio
(Secretaria de la IEI N° 148), o sea:

Directora = 1
Administrativo = 1
Docentes = 10

N = 12 participantes.

2.24. Materiales, Equipos, Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Materiales Equipos

Cd, papel, proyector multimedia, Computadora, impresora,

computadoras, plumones, diapositivasy fotocopiadora, teléfono celular.

otros instrumentos.

>

- Guia de observacion

Observacion Pauta de registro de observacion
Guia de encuesta
Encuesta
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CAPITULO I11: RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

3.1.1. Resultados de Guia de Observacion

Tabla 1: Clima Organizacional

Clima Indicadores Frecuentemente A Veces Nunca Total
Organizacional
Estructura  La Institucion Instructiva tiene una 0 2 10 12
asociacion definida en sus directrices
internas.
Coordina sus distintos ejercicios con los 0 2 10 12
acuerdos anteriores.
Todas las personas del centro de formacion 0 3 9 12
intervienen en la toma de decisiones.
Las elecciones se hacen en conjunto. 0 0 12 12
Hay receptividad para prestar atencion a 0 2 10 12
varios pensamientos.
Se tienen en cuenta los pensamientos. 0 0 12 12
Recompensa  Compensacion del empefio escolar. 0 1 11 12
Giro de los acontecimientos. 0 2 10 12
Compensacion por su empefio en sus 0 0 12 12
obligaciones.
Relaciones Desarrollo para vencer los enfrentamientos 0 1 11 12
de forma decisiva.
Colaboracion entre asociados y personas de 0 0 12 12
la Institucion Instructiva.
Grandes conexiones personales. 0 2 10 12
Identidad Personalidad con la organizacion. 0 1 11 12
Responsabilidad con la  Institucién 0 0 12 12
Instructiva.
Aprecio el hecho de trabajar en la 0 3 9 12

Institucién Instructiva.

Fuente: Guia de Observacion aplicada. Octubre 2020.
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Interpretacion

Dimension estructura, las determinaciones nunca se hacen en la reunion y las

suposiciones rara vez se consideran. (12).

La institucion instructiva no tiene una asociacion prevista en sus directrices internas; no
ordena los diversos ejercicios con la comprension del pasado y nunca habra una

receptividad para prestar atencion por separado a las diversas conclusiones (10).

Los individuos de la organizacidn instructiva nunca se interesan mientras deciden. (9).
Dimension recompensa, Observamos que nunca son percibidos por sus esfuerzos en la
satisfaccion de sus obligaciones (12); ni por sus desempefios intelectuales (11) ni por su
giro experto (10).

Dimension relaciones, se observa que los miembros no participan entre los asociados y los
individuos de la institucion instructiva (12); no cuentan el desarrollo para vencer los
enfrentamientos con decisién (11) y no hay conexiones personales eficaz (10).

Dimensién identidad, se aprecia que los miembros no manifiestan obligacién con el
establecimiento donde laboran (12); no se relacionan con el I.E. (11) y tampoco aprecian el
trabajo en la fundacidn por diferentes cuestiones que surgen (9).

3.1.2. Resultados de Guia de Encuesta

Tabla 2: Conocimiento de los Objetivos de la I.E.

¢Conoces los objetivos de la Frecuencia Porcentaje
Institucion Educativa?
N %
Si 0 00%
No 12 100%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Octubre 2020.
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Interpretacion
La totalidad de encuestados, el 100 por ciento de los miembros expresaron que no

conocian los fines, razén por lo que no existe identidad institucional.

Tabla 3: Vision y Mision

¢Conoce y entiende la vision Frecuencia Porcentaje
y mision de la institucion
educativa? N %
Si 0 00%
No 12 100%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Octubre 2020.

Interpretacion

El 100% de los miembros expresan que no tienen ni la mas remota idea, y mucho
menos comprenden y tienen una comprension inequivoca de la mision y la vision
de su I.E., al no ser conscientes de la parte visional ni misional no se piensa en el

futuro de la institucion.

Tabla 4: Objetivos Institucionales

¢Conocen el trabajo que Frecuencia Porcentaje
desarrollan la Directora,
docentes y administrativo? N %
Si 1 8%
No 11 92%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Octubre 2020.

Interpretacion
El 92% de los encuestados expresan que no tienen la menor idea de lo que hacen la
Directora, los educadores y el personal regulador, lo que no les deja satisfacer los

fines de la organizacion.
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Tabla 5: La Institucion es un Buen Lugar para Trabajar

¢Considera que la Frecuencia Porcentaje
instituciéon educativa es un
buen lugar para trabajar? N %
Si 2 17%
No 10 83%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Octubre 2020.

Interpretacion
El 83% de los encuestados expresaron que el sitio donde trabajan no es ciertamente
un ambiente de trabajo decente, debido a las luchas permanentes, las bajas

conexiones relacionales, a las escasas conexiones relacionales, falta de

correspondencia, mal clima organizacional.

Tabla 6: Recomendacién Institucional

¢;Recomendaria a algun Frecuencia Porcentaje
familiar o amigo trabajar o
estudiar en la institucion N %
educativa?
Si 0 00%
No 12 100%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Octubre 2020.

Interpretacion

El 100 % de encuestados no prescribiria a su familiar o compafiero a estudiar o

trabajar en la institucién en la que labora, por el mal clima organizacional de ésta.
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Tabla 7. Informacion Necesaria

¢Los docentes reciben la informacion Frecuencia Porcentaje

necesaria para realizar un trabajo N %
efectivo?
Si 1 8%
No 11 92%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Octubre 2020.

Interpretacion
92% de los participantes no reciben los datos vitales para trabajar con eficacia.

Tabla 8: Respeto entre Participantes

¢En la institucién educativa se Frecuencia Porcentaje
puede decir lo que se piensa sin
ofender o herir a las personas? N %
Si 0 00%
No 12 100%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Octubre 2020.

Interpretacion

El 100% de los miembros expresaron que en el establecimiento es absurdo esperar
que se expresen los pensamientos genuinos de uno sin ser culpable o perjudicial para
las personas. Nos hace ver que los participantes no cultivan las habilidades sociales

blandas como son los buenos modales y el respeto entre ellos.
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Tabla 9. Reuniones en Equipo

¢Las reuniones en equipo Frecuencia Porcentaje
resultan de utilidad para que
puedan realizar adecuadamente N %
sus labores?
Si 0 00%
No 12 100%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Octubre 2020.

Interpretacion
100% de los participantes manifiesta que las asambleas de grupo no son Utiles para
que los instructores tengan la opcion de hacer su trabajo satisfactoriamente. Hay
enfrentamientos y las reuniones generalmente terminan en debates. El trabajo en
equipo no genera solidaridad entre ellos y por ende no se solucionan los problemas
institucionales.

Tabla 10: Estilo de Liderazgo

¢ Como calificaria el estilo de Frecuencia Porcentaje
liderazgo que se practica en
lal.E.? N %
Bueno 0 00%
Malo 12 100%
Total 12 100%

Fuente: Encuesta aplicada. Octubre 2020.

Interpretacion

El 100% de los encuestados evalGa el modelo de administracion ensayado en la
Organizacién de Instruccion como terrible. Lo real no existe liderazgo pedagogico
por parte de la Directora.
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Tabla 11: Motivacién Institucional

¢Considera que la motivacion es
un aspecto fundamental para
desempefiar un buen trabajo?
Si
No
Total

Frecuencia

N
11

1
12

Porcentaje

%
92%
8%
100%

Fuente: Encuesta aplicada. Octubre 2020.

Interpretacion

El 92% de los miembros expresan que la inspiracion es un punto de vista clave para

desempefiar un empleo estable, lamentablemente no se practica en la organizacion.

3.1.3. Resultados de Guia de Entrevista

En la LLE.I. N° 148 se observa un clima organizacional donde no existe la

comunicacion, falta de identidad institucional, ambiente desagradable para el trabajo,

ausencia de liderazgo institucional y del trabajo en equipo y falta de asertividad y

empatia.

» La comunicacion no existe

“La comunicacion institucional es esencial para disefiar estrategias, acciones

para cumplir con los propdsitos de la institucion, también para conocer lo que

pensamos como parte de una comunidad donde se departen compromisos

institucionales” (Entrevista docente, Setiembre 2020)

“Muy poca comunicacion existe entre colegas, no nos reunimos para

intercambiar ideas, materiales de ensefianza, para preparar las evaluaciones. La

correspondencia organizacional esta interesada en la imagen que la fundacion

ofrece a la sociedad y en la valoracion que la Ultima opcion tiene de ella™.

(Entrevista docente, Setiembre 2020)
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No son visionales ni misionales

"La vision y la mision de una organizacion educativa es el sistema de direccion
para ilustrar la profesion en la busqueda de objetivos y metas institucionales.
Debemos pensar en el presente y en futuro de nuestra institucion. Reconozco que

no lo hemos logrado” (Entrevista a la Directora, Setiembre 2020)

Ambiente desagradable

"Un clima escolar decente es de importancia esencial para el aprendizaje de los
alumnos, la fundacion, la mejora de los proyectos instructivos y educativos y la
utilizacion correcta de la innovacion son una parte de los puntos de vista que
también estan presentes en un clima escolar decente. Esa no es nuestra realidad

educativa” (Entrevista docente, Setiembre 2020)

Carencia de liderazgo institucional

“La Directora no es lideresa pedagogica. Desconoce de gestion administrativa y
de falta de compromiso institucional. Es indiferente a todo. No nos convoca, no

nos monitorea ni le interesa nuestro nivel de capacitacion” (Entrevista docente,

Setiembre 2020)

No se practica el trabajo en equipo

"El significado de la cooperacién surge del pensamiento de que cuantos mas
individuos se consoliden de manera seria para completar una accién, mejores y
mas convincentes seran los resultados. En nuestro centro de ensefianza no se

practica la cooperacion.” (Entrevista docente, Setiembre 2020)

No son asertivos ni empaticos

“Las habilidades sociales se aprenden, para nuestro caso son necesarias

cultivarlas, de manera particular el asertividad para conocer y hacer respetar
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nuestros derechos y la empatia para ser solidarios entre nosotros y ponernos en

el lugar del otro. Si lo logramos admitiremos que hemos cambiado” (Entrevista

docente, Setiembre 2020)

Se justifico cuantitativamente y cualitativamente el problema de investigacion

logrando mostrar su naturaleza mixta.
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3.2. MODELO TEORICO
ORGANIZACIONAL”

Estrategia N° 2:

Estrategia N° 1: Clima
Liderazgo Pedagdgico

Mejorar
—» organizacional mediante las

ESTRATEGIAS INNOVADORAS PARA MEJORAR EL CLIMA

Estrategia N° 3:

Estrategias Innovativas

v

el clima

estrategias innovadoras.

Organizacional
5 . '
2 i 8 Forjar liderazgo
i Identificar los comportamientos R
i gque no permiten construir un pedagogico.
'8 buen clima organizacional.
il v
e Ambiente Cémodo. e Creacion de un Proposit
] Satisf—L Co_mpartldo.
e Produc a ‘ P CllmaH
e Cultur ca
S Ens zaje
<

Teoria de las Necesidades
de Abraham Maslow

de Rensis Likert

[ Teoria del Clima Organizacional ]

Fundamentacion

¢Dobnde Seremos Activos?

e ;Qué Medios Utiliz
para Lle- =

e (COmMO bt I
Nues ? —

Teoria de las Relaciones
Humanas de Elton Mayo

Figura 2: Modelo Tedrico
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3.2.1. Realidad Problemaética.

¢Cuales son las ventajas de un entorno jerarquico decente? La primordial ventaja es
el mantenimiento de la capacidad, pero ademas se amplia la fiabilidad, la
responsabilidad y la eficacia de la asociacion cuando sus representantes se sienten
tranquilos en su trabajo. En este sentido, el ambiente depende de la cultura
jerarquica, un componente mas duradero obtenido del conjunto de experiencias,

valores y costumbres de la organizacion.

Cada uno desea y se esfuerza por trabajar en una institucion donde prevalezca la
cooperacion y la armonia, en el mejor lugar para trabajar, sin embargo, en
ocasiones se nos olvida que somos nosotros quienes creamos los espacios, en este
sentido, nuestras propias actitudes pueden ser el catalizador que promueva esa
convivencia, esa ayuda entre compafieros, no obstante, también puede ser la causa
del debilitamiento de la cultura organizacional que tanto amamos y buscamos en

cada trabajo.

Las técnicas creativas suponen un gran cambio en el sistema escolar. Este cambio
piensa en nuevas practicas, materiales, técnicas o incluso sustancia escolar. El
objetivo de estos sistemas creativos depende del trabajo sobre la naturaleza de la
formacion y el valor afiadido a la experiencia educativa de los estudiantes. Este es

nuestro propasito.

3.2.2. Objetivo de la Propuesta.

Formular métodos innovadores para construir un buen entorno organizacional.

3.2.3. Fundamentacion.

» Fundamento Teodrico

La base tedrica deviene en el fundamento de la propuesta, vale decir, la Teoria

de las Necesidades de Abraham Maslow; la Teoria del Clima Organizacional de

Rensis Likert; y la Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo.
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» Fundamento Pedagdgico

El lugar de trabajo, entendido como la mentalidad de la organizacion, se
transforma en un componente vital para conseguir los fines y asegurar la
sostenibilidad y el desarrollo del establecimiento. La forma de comportarse y la
manera en que un individuo se relaciona con los demas dentro de una fundacion
puede influir en su evolucion, su imagen en el punto de mira y su eficacia.
Segun este punto de vista, el lugar de trabajo se transforma en un recurso mas
de la fundacion y, como tal, debe ser valorado y se deben realizar esfuerzos

para potenciarlo.

El entorno jerarquico comprende la vision comun de las cualidades de una
fundacién y sus subconjuntos y el impacto de esta vision en la relacion del
establecimiento con sus individuos y socios. De este modo, el entorno
jerérquico esta conectado con las cualidades del pionero, que aplica las
principales areas de fuerza para un en él. El entorno, por tanto, afecta a la
inspiracion, la ejecucion del trabajo y el bienestar representativo, asi como a la
competencia, la realizacion de la sierra, la amistad laboral y el grado de

inasistencia.

Un lugar de trabajo decente se describe por la energia, la buena fe y la
colaboracion, y se convierte en etapas experimentadas por cada parte,
empezando por la informacion interior sobre uno mismo, seguidos por la
articulacion y la externacion de estas consideraciones y terminando con el
trabajo imaginativo creado y su consiguiente ejecucion. Por ello, una de las
ventajas de fomentar un ambiente digno dentro de la asociacion es que permite
fomentar en el individuo, de forma maés liberada y precisa, todo lo que se espera

de él y explotarlo al servicio de la organizacion.

3.2.4. Estructura de la Propuesta.

El enfoque innovador se sustenta en 3 estrategias, cada una de ellas con sus once

partes respectivamente.
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Estrategia N° 1: Clima Organizacional

Resumen

Es fundamental tener en cuenta las marcas del entorno jerarquico y establecer un

maravilloso lugar de trabajo que lo permita:

e Un clima agradable: la disminucion de las presiones se traducira en la
correspondencia y la conexion entre los individuos de la organizacion, la
disminucion del temor y el aumento de la seguridad.

o Satisfaccion en el trabajo: la correspondencia, el sentimiento de equipo y el
reconocimiento contribuiran a la felicidad en el empleo de los trabajadores.

o Desarrollar ain mas la eficiencia en el trabajo: un lugar de trabajo suficiente que
permita el avance individual y colectivo de los trabajadores posibilitara una

racionalizacion del tiempo y los activos.
Fundamentacion
Depende de la Hipotesis del Ambiente Jerarquico de Rensis Likert, ya que sostiene
que el clima jerarquico de una obra sigue establecido por la forma de comportarse de
los pioneros en los grados mas altos. Este comportamiento es el principal impacto.

Objetivo

Reconocer las formas de comportamiento que no permiten fabricar un entorno

jerarquico decente.

Estructura Tematica

De lo que se trata es que los participantes tomen conciencia de los tres temas a

desarrollar.
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Tema N°01: Ambiente COmodo

El ambiente laboral es una idea que alude a la forma en que los empleados se
relacionan entre si. Un buen ambiente laboral, por ejemplo, es aquel donde existe
colaboracion y comunicacion; se trata de un ambiente en el que no hay hostilidades

ni amenazas. Un mal ambiente laboral es todo lo contrario.

La relevancia de un lugar de trabajo decente y cédmo conseguirlo. Es de suma
importancia que exista un ambiente laboral digno y justo para tus trabajadores ya

que de este modo podras asegurar calidad en su trabajo.

Se pueden prever muchas soluciones para mejorar el ambiente laboral. Lo primero
es escuchar la voz del trabajador y tomar sus ideas para conocer sus necesidades y

actuar para resolverlos.

Tema N°02: Satisfaccién Laboral

La realizacion del trabajo estd firmemente relacionada con la responsabilidad y la
eficacia de los representantes. Como indican algunos examenes, un especialista
satisfecho puede ser mas Gtil cada mes. Lo cierto es que cuando uno esta inspirado

y contento de ir a trabajar, trabaja mas y mejor.

La importancia de concentrarse en la realizacion del trabajo esta relacionada con el
el respeto de los trabajadores como personas, ya que forman parte de la satisfaccion
personal y en vista de que un especialista realizado presentara en general una forma

de comportamiento més favorable a la jerarquia que otro.

Caracterizar la realizacion del puesto es confuso pensando que puede incorporar
diferentes factores, por ejemplo, la conexion de la facultad y las cualidades
naturales; el caracter, el estado profundo, la disposicion y la experiencia de los
especialistas. He ahi su importancia.
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Tema N°03: Productividad Laboral

Significa ahorro de tiempo, aumento de la moral de los empleados y crecimiento

institucional.

La eficiencia del trabajo es una proporcion de la productividad del trabajo. Estima
la productividad de un individuo, de un grupo, en el cambio de contribuciones a

articulos valiosos.

La eficiencia del trabajo se desarrolla de forma espectacular si proporcionamos a
nuestros empleados una progresion de instrumentos que les haga sentirse

importantes y valiosos dentro del material que mueve nuestro establecimiento.

Desarrollo Metodoldgico

Partes Acciones
componentes
e Inspiracion.
Introduccion e  Correspondencia de los fines de la reunion.
e Estudio o control potencial de las necesidades.
e Exposicion del concepto por parte del educador,
usando el modelo de pensamiento razonativo.
Desarrollo e Cumplimiento de trabajos de aplicacion funcional
(individuales o en grupo) por parte de los miembros.
e Evaluacion del desarrollo de los miembros.
e Apoyo por parte del educador, para garantizar el
aprendizaje realizado.
e Andlisis del conocimiento realizado en funcion de los
fines del grupo.
e Correspondencia a los miembros de las consecuencias
de la apreciacién y apoyo para abordar y corregir el

aprendizaje asamblea.
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Conclusion e Resumen de los puntos tratados en la reunion.

e Inspiracion de la reunion mostrando el significado y
de los movimientos a realizar en la reunion de lo
realizado.

e Declaracién del tema que se examinara y de las
acciones que se llevarana cabo en la reunion

posterior.

Agenda Preliminar de Ejecucion

» Mes: Setiembre, 2020.

> Periodicidad: Una semana por cada tema.

Desarrollo
Mes y fecha Setiembre
Actividad 11 12 13
Presentacion y explicacion de 15 min. 15 min. 15 min.

la metodologia.

Exposicién de la tematica 20 min. 20 min. 20 min.
Desarrollo  individual y 40 min. 40 min. 40 min.
opiniones.

Trabajos grupales. 30 min. 30 min. 30 min.
Receso. 20 min. 20 min. 20 min.
Presentacion de los trabajos 40 min. 40 min. 40 min.
grupales.

Comparaciones de los 40 min. 40 min. 40 min.
trabajos.

Conclusiones: Comentarios, 120 min. 120 min. 120 min.

socializacion de ideas vy
evaluacion de lo logrado.
Tiempo Total 325 min. 325 min. 325 min.
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Evaluacion

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

I.  Objetivos (Marca con una X)
1. Cumpli6 con los supuestos

2. Dieron respuesta a las expectaciones

3. Concedi6é iniciar recientes preocupaciones de Si

revision.
I1.  Contenidos (Marca con una X)
1. Hizo que te sintieras comodo con el tema
2. mejorar sobre el tema
3. Estaba relacionado con el fin del procedimiento.
4. Contestar a sus suposiciones
Contenido y puntos (respuesta)
La hipdtesis que mas me agrado fue
La hipdtesis que menos me agrado fue:
La hipdtesis que fue mejor descubierta y aplicada
por el educador fue:
La hipdtesis que fue mas terriblemente
descubierto y realizada por el educador fue:
La hipdtesis que me hubiera agradado que
ahondaran mas fue.

El punto mas beneficioso fue:

Si
Si

Si

No
No
No

No
No
No
No

I11. Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

1. El procedimiento se extendio de forma
coherente y coordinada.

2. El uso de los activos instructivos ha sido:

3. La administracion del grupo por parte del
educador fue:

4. El control de la asignatura por parte del

educador fue:

Si

Bueno

Bueno

Bueno

N

Regular

Regular

Regular

0]

Malo
Malo

Malo
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5. El control viable del educador ha sido: Bueno Regular  Malo

Conclusién

1. Interés ampliado: un buen clima ayuda a recuperar las ganas de trabajar, asi como

el aliciente para emprender nuevas tareas.

Recomendacion

1. Proponer a la Directora que se aleje de la inasistencia: el desanimo en el trabajo y

un mal ambiente jerarquico son una parte de las razones del absentismo escolar.

Bibliografia

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

Hernandez, R. & otros. (2010). Metodologia de la investigacion. México: Mc Graw-
Hill.

Likert, R. (1967). Organizacién humana: su gestion y valor. Buenos Aires Madrid.

Editorial: Kaplan.

Estrategia N°02: Liderazgo Pedagogico

Resumen

La iniciativa académica se consolida con la administracion basada en el resultado, ya
que ambas incorporan el apoyo de un grupo de personas para tomar las decisiones
més iddneas. En la administracion educativa el fin es ayudar a la educacion y el

conocimiento de los alumnos.

Un pionero de la instruccion es un especialista en distinguir, averiguar, resolver y dar

nuevos aspectos de progreso a las cuestiones reconocidas.
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Entre las cualidades que caracterizan este modelo de iniciativa se encuentran las
siguientes: la produccion de una perspectiva comdn. El énfasis en el fomento de un
entorno de requisitos exclusivos y una cultura instructiva situada para la mejora de la

educacion y el aprendizaje, en una premisa sin limites.

Fundamentacion

Nuestra metodologia depende de las teorias de Rensis Likert y Abraham Maslow. La
hipdtesis de Likert sugiere asignar capacidades e interés en la vida individual y la
prosperidad de sus trabajadores. La teoria de Abraham Maslow, nos deja reconocer
un grupo de procedimientos conectados segun la inclinacion general de las
necesidades del individuo (las necesidades de proteccion y aseguramiento - las

exigencias de conexién y amistad - las carecias de consideracion y autosatisfaccion).

Objetivo

Forjar liderazgo pedagogico.

Estructura Tematica

De lo que se trata es que los participantes tomen conciencia de los tres temas a

desarrollar.

Tema N°01: Creacion de un Proposito Compartido

Tener un proposito compartido hace que la colaboracidn sea mucho mas facil, y es el
principio para desarrollar un equipo que pueda contribuir a su maximo nivel. Sin este
proposito compartido y, por tanto, objetivos compartidos, un equipo no es nada mas
gue un grupo de gente que trabaja junta.

En el momento en que toda la institucion tiene clara esta idea, se produce un
impacto en cadena en el que cada una de sus &reas se centra en un motivo similar, lo
que permite un acuerdo esencial entre las marcas del grupo de tres: el entusiasmo

individual, la motivacion de la organizacion y la presentacion de la asociacion. En

45



esta situacion concreta, el trabajo resulta ser mucho méas que un movimiento
remunerado. Va mucho mas alla del ansia de escalar la estructura jerarquica y se

convierte en una obra, una llamada a cumplir una misién conjunta.

Tema N°02: Clima de Alta Expectativa

Un aspecto relevante para un empleado es imaginarse que, si se esfuerza
sinceramente y se esfuerza de verdad, puede avanzar dentro del establecimiento y
aceptar un nimero cada vez mayor de tareas confusas y fiables. Este es un enfoque

mas a medio y largo plazo.

Cuando los instructores fijan normas exclusivas, los estudiantes se aclimatan con
minuciosidad y se adaptan a las nuevas dificultades con mayor realidad. Descubrir

coémo impulsarse forma a los estudiantes para las vivencias después de la escuela.

Al aumentar los supuestos, la clase se adapta a la situacion. Los instructores tienen
que empujar a los estudiantes para que lleguen a su maxima capacidad. Al establecer

mejores estandares, los estudiantes tienen un fin que perseguir.

Tema N°03: Cultura Educativa de Enseflanza Aprendizaje

La relevancia de la cultura en la formacion radica en que puede convertirse en un
activo integral con el que esforzarse por lograr la capacidad mas extrema de los

alumnos.

En consecuencia, el conocimiento de la cultura es una condicion de vida; un ciclo en
el que se es miembro y no beneficiario. Donde los caracteres se ensamblan y
refuerzan a partir de las referencias que presenta el clima y las conexiones sociales

que mantienen los individuos.
El aprendizaje es significativo para el avance de los individuos y la independencia

individual. En todas las condiciones la vida nos enfrenta a la posibilidad de aprender
cosas nuevas, poniendo a prueba nuestras capacidades y flexibilidad.
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Desarrollo Metodologico

Partes
componentes

Introduccion

Desarrollo

Conclusion

Acciones

Inspiracion.
Correspondencia de los fines del grupo.

Auditoria y control de las necesidades.

Explicacion de la hip6tesis por el educador,
empleando el tipo de pensamiento previsto.

Desarrollo de trabajos en grupo utiles (individuales o
en grupo) por parte de los miembros.

Analisis del desarrollo de los profesores.

Apoyo por parte del profesor, para garantizar el
conocimiento obtenido.

Valoracién del conocimiento adquirido correspondiente
a los fines del grupo.

Participacion a los miembros de las consecuencias de la
evaluacion y apoyo para abordar y fijar el conocimiento
realizado.

Resumen del punto examinado en el grupo.

Inspiracion de la reunién mostrando la importancia y
materialidad de lo realizado.

Declaracion del punto que se examinara y, ademas, el

movimiento que se realizara en el encuentro posterior.

Agenda Preliminar de Ejecucion

> Mes: Octubre, 2020.

> Periodicidad: Una semana por cada tema.
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Desarrollo

Mes y fecha

Actividad 21
Presentacion y explicacion de 15 min.
la metodologia.
Exposicion de la tematica 20 min.

Desarrollo  individual y 40 min.

opiniones.
Trabajos grupales. 30 min.
Receso. 20 min.

Presentacion de los trabajos 40 min.
grupales.
Comparaciones de los 40 min.
trabajos.

Conclusiones: Comentarios, 120 min.

socializacion de ideas vy

evaluacion de lo logrado.

Tiempo Total 325 min.

Evaluacién

Octubre
22

15 min.

20 min.

40 min.

30 min.

20 min.

40 min.

40 min.

120 min.

325 min.

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

l. Objetivos (Marca con una X)
1. Se alcanzaron

2. Contestaron a la altura de los supuestos

3. Ayuda a abrir nuevos problemas de modernizacion

I1.  Contenidos (Marca con una X)

1. Permitio que te sintieras comodo con el contenido

1. Se propuso renovar sobre el tema
2. Estaba relacionado con el fin del sistema
3. Contestd a sus supuestos

Contenido y asignaturas (Respuesta)

Si
Si
Si

Si
Si
Si
Si

23

15 min.

20 min.

40 min.

30 min.

20 min.

40 min.

40 min.

120 min.

325 min.

No
No
No

No
No
No
No
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La asignatura que mas disfruté fue:

El contenido que no disfruté es:

El contenido que mas disfrute fue mejor

descubierto y realizado por el educador fue:

El contenido que fue mas terriblemente

descubierto y realizado por el educador fue:

El contenido que me habia agradado que

ahondaran mas fue.

El punto mas valioso fue:

I11. Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

1. EI procedimiento se extendio de forma Si No
coherente y coordinada.
2. El uso de los activos instructivos ha sido: Bueno Regular  Malo

3. La administracion del equipo por parte del Bueno Regular  Malo

equipo era:
4. El control del facilitador sobre el tema fue: Bueno Regular  Malo
5. El manejo viable del educador fue: Bueno Regular  Malo
Conclusion

1. Un pionero de la instruccién se inclina hacia la mejora ideal de los procesos
curriculares, escolares, de cambio y de desarrollo en la organizacion de la

instruccion en general.

Recomendacion

1. Recomendar a la Directora concretizar las tematicas para reivindicar el

liderazgo pedagdgico.

Bibliografia
Hernandez, R. & otros. (2010). Metodologia de la investigacion.  McGraw-Hill.
Meéxico.
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Likert, R. (1967). La organizacion humana: su gestion y valor. Buenos Aires
Madrid. Editorial: Kaplan.

Maslow, A. (1991). Motivacién y personalidad. Madrid: Ediciones Diaz de
Santos. ISBN 84-87189-84-9.

Estrategia N°03: Estrategias Innovativas
Resumen
Los sistemas creativos son profundamente poderosos, eficaces y, dentro de un
entorno de respeto y un gobierno mayoritario, fomentan el conocimiento critico de

los estudiantes y la responsabilidad institucional de los trabajadores.

El sistema de desarrollo, responsable de establecer la direccion de los esfuerzos de
avance. Este debe estar orientado a la técnica de la organizacion. Para garantizar que
esta es la situacion, es Util tener en cuenta tres preguntas: ¢dénde vamos a ser
dindmicos; qué medios vamos a utilizar para llegar; como podemos obtener nuestros
beneficios?

Fundamentacion

La teoria de Elton Mayo subraya la relevancia de la perspectiva de los especialistas

en su aporte en el empleo.

Objetivo

Mejorar el clima organizacional mediante las estrategias innovadoras.

Estructura Tematica

De lo que se trata es que los participantes tomen conciencia de los tres temas a

desarrollar.
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Tema N°01: ¢Ddénde Seremos Activos?

La felicidad proviene del desarrollo, por lo que es importante ser personas
dinamicas. Nunca entenderemos todo lo que podemos lograr o llegar a ser si no

lo intentamos.

La actuacion se convierte en aquello que nos hace crear como individuos, como
criaturas predestinadas a afrontar las dificultades y a ser dindmicas para resistir.
El compromiso de ponernos en marcha, unido a nuestras cualidades, nos

proporciona el fin de nuestra presencia institucional.

Tema N°02: ¢ Qué Medios Utilizaremos para Llegar a Ello?

Debes creer que hay arreglos potenciales constantemente. Puedes encontrar un
método superior para hacer las cosas, piensa constantemente. Preguntese: Lo que
haces en realidad debe estar alineado con tus objetivos. Abrete nuevas posibilidades.
No a las soluciones inmediatas. Lee y aprendes cosas nuevas. A estos medios se
suman el cuestionamiento, preguntarnos por qué hacer estas cosas. Explorar lo que
vienen ocurriendo en nuestro entorno. Empatizar con los trabajadores. Asociar ideas

y ser emprendedor a fin de enfrentar todo tipo de dificultades.

Tema N°03: ¢ Como Obtendremos Nuestros Beneficios?

Hoy en dia, uno de los principales aspectos de nuestras acciones tiene que ver con la
comunicacion. Qué decimos, a quién se lo decimos y, por supuesto, por qué se lo

decimos, son preguntas que sin darnos cuenta nos encontramos resolviendo a diario.

Ofrecer beneficios a tus empleados es importante porque les muestra que estas
preocupado, no solo por ellos, sino también por su futuro. Los beneficios diferencian
tu institucion, y son una forma de atraer y retener al talento generando identidad

institucional.
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Desarrollo Metodologico

Partes

componentes

Introduccion °

Desarrollo

Conclusion

A
9
e
n

Acciones

Inspiracion.

Correspondencia de los fines del grupo.

Auditoria y, ademas, dominio de los requisitos
previos.

Exposicion del contenido por parte del instructor,
empleando el modelo de pensamiento planteado.
Ejecucidn de trabajos de adaptacion Utiles (personal
0 en equipo) por parte de los miembros.

Evaluacion del desarrollo de los miembros.

Apoyo por parte del facilitador, para garantizar el
aprendizaje realizado.

Valoracién de los conocimientos adquiridos en
funcion de los fines del grupo.

Participacion a los miembros de los datos de la
valoracion y apoyo para abordar y fijar los
aprendizajes realizados.

Resumen del tema examinado en la reunion.
Inspiracion de la reunion mostrando la relevancia y
adecuacion de lo realizado.

Declaracion del tema a tratar o del movimiento

potencial a realizar en la sesion de acompafiamiento.

da Preliminar Agenda de Ejecucion

> Mes: Noviembre, 2020.

> Periodicidad: Una semana por cada tema.

52



Desarrollo

Mes y fecha
Actividad 05
Presentacion y explicacion de 15 min.

la metodologia.

Exposicién de la tematica 20 min.
Desarrollo  individual 'y 40 min.
opiniones.

Trabajos grupales. 30 min.
Receso. 20 min.
Presentacion de los trabajos 40 min.
grupales.

Comparaciones de los 40 min.
trabajos.

Conclusiones: Comentarios, 120 min.
socializacion de ideas 'y
evaluacion de lo logrado.

Tiempo Total 325 min.

Evaluacion

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

I. Objetivos (Marca con una X)

1. Cumpli6 con los supuestos

2. Contestaron a las perspectivas

3. Dejo iniciar recientes  preocupaciones
modernizacion

I1. Contenidos (Marca con una X)

1. Consintié que te sintieras comodo con el tema

2. Te propuso un informe sobre el tema

Noviembre

06

15 min.

20 min.

40 min.

30 min.

20 min.

40 min.

40 min.

120 min.

325 min.

de

3. Estaba relacionado con el fin del procedimiento.

Si
Si
Si

Si
Si
Si

07

15 min.

20 min.

40 min.

30 min.

20 min.

40 min.

40 min.

120 min.

325 min.

No
No
No

No
No
No
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4. Contesto a sus supuestos Si No
Elementos e hipdtesis (respuesta)

La hipotesis que mas preferia era:

La hipotesis que menos preferi fue:

La hipdtesis que fue mejor descubierto y

realizado por el profesor fue:

La hipotesis que fue més deficiente

descubierto y ejecutado por el encargado

fue:

El punto en el que habria preferido que

ahondaran mas fue.

El contenido més valioso fue: L

I11.  Desempefio del Facilitador (Marca con una X)

1. La técnica se extendié de forma legitima y Si No
coordinada.

2. La realizacién de los activos de instruccién ha  Bueno Regular Malo
sido:

3. La administracion del grupo por parte del Bueno Regular Al

expositor fue:

4. El control del punto por parte del encargado  Bueno Regular Malo
fue:

5. La autoridad de sentido comun del coordinador Bueno Regular Malo
fue:

Conclusion

1. El creador de tendencias debe estar en una perspectiva imaginativa y til para
fomentar lo que la persona tiene en el punto més alto de la relacién de

necesidades.

Recomendacién
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1. Recomendar a la Directora la ejecucién de pensamientos novedosos, a favor de la
institucion educativa.

Bibliografia
Herndndez, R. & otros. (2010). Metodologia de la investigacion.  McGraw-Hill.
México.

Mayo, E. (1999). “Historiografia de las relaciones humanas™ en: Management &
Organizational History, 1: 177-199

3.25. Cronograma de la Propuesta

I.LE.1. N° 148, Centro Poblado Tamborapa Pueblo, Distrito Tabaconas, Provincia

San Ignacio
Fecha, 2020 Estrategia N°1  Estrategia Estrategia
N° 2 N°
3
Meses Setiembre Octubre Noviembre
Actividwnas 1 2 3 1 2 3 1 2 3
Coordinaciones previas X X X
Convocatoria de participantes X X X
Formalizacion de estrategias X X X
Conclusiones X X X
3.2.6. Presupuesto.
Recursos Humanos.
Especificaciones Cantidad Precio  Total
unitario
Remuneraciones:
» Capacitador 1 persona S/ 300.00 S/900.00
» Facilitador 1 persona S/ 300.00 S/900.00

Viaticos y asignaciones:
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» Movilidad local 1 persona S/ 80.00 S/ 240.00

Total S/ 2040.00
Recursos Materiales.
Especificaciones Cantidad Precio unitario Total
Material de escritorio:
e Papel bond A4 2 millares S/22.00 S/ 44.00
e Folder 36 unidades S/ 1.00 S/ 36.00
e Lapiceros 36 unidades S/ 1.00 S/ 36.00
e Lapices 36 unidades S/ 1.00 S/ 36.00
Material de ensefianza:
e Tizas 2 cajas S/ 10.00 S/ 20.00
e Plumones para papel 36 unidades S/ 3.00 S/ 108.00
e Papelotes 36 unidades S/ 1.00 S/ 36.00
Soporte informatico:
e USB 1 unidad S/ 25.00 S/ 25.00
Servicios:
e Digitaciéne 650 hojas S/ 2.00 S/1300.00
impresiones
e Fotocopias 700 hojas S/0.10 S/ 70.00
Total S/1711.00
Resumen del Monto Total
= Recursos Humanos S/ 2040.00
* Recursos Materiales S/1711.00
Total S/ 3751.00

3.2.7. Financiamiento de las Estrategias

Responsables: FLORES NEYRA, Kelida Marisol.
CORDOVA NUNEZ, Cleder.
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3.3.

DISCUSION

El clima organizacional es la expresion personal de la «percepcion» que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y que
incide directamente en el desempefio de la institucién. Por ello nuestra investigacién
tiene como objetivo de investigacion proponer estrategias innovadoras para
probablemente mejorar el clima organizacional en la IEI N° 148, Centro Poblado
Tamborapa Pueblo, Distrito Tabaconas, Provincia San Ignacio. De alli la necesidad
de crear nuevas tecnologias, materiales, productos o procesos. La institucién debe
generar una capacidad de innovacion estratégica constante, de manera que todas las
personas que forman parte de la misma sientan la necesidad de innovar y crear y
estén centrados en la captura de las oportunidades del mafiana. EI mal clima
organizacional se revela en la ausencia de comunicacion entre sus miembros, falta de
identidad institucional al desconocer la visidn y mision institucional, ambiente
desagradable de trabajo, ambiente tensional, falta de liderazgo institucional, no se
practica el trabajo en equipo y ausencia de habilidades sociales como la asertividad y
la empatia. Los docentes no reciben informacidén necesaria para hacer un trabajo
efectivo, no existe respeto entre la Directora, docente y el personal administrativo.
Concluimos como logros de la investigacion, haber justificado el problema de

investigacion y haber elaborado la propuesta.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

1. La IEI N° 148 se caracteriza por tener un mal clima organizacional como consecuencia
del desconocimiento de la vision, mision y objetivos institucionales por lo que no
existe identidad institucional lo que se revela en la ausencia de comunicacion entre sus
miembros, falta de identidad institucional al desconocer la visiobn y mision

institucional, ambiente desagradable de trabajo, ambiente tensional.

2. No existe liderazgo institucional como consecuencia que la Directora no gestiona en
virtud a las estrategias innovadoras y como tal no se practica el trabajo colegiado y
ausencia de habilidades sociales como la asertividad y la empatia. Los docentes no
reciben informacion necesaria para hacer un trabajo efectivo, no existe respeto entre la

Directora, docente y el personal administrativo.

3. La base teorica responde a tres teorias elegidas por la naturaleza del problema de
investigacion relacionadas con la base tedrica en mérito a los objetivos, temario y

fundamentacion de cada estrategia.

4. La propuesta esta estructurada en torno a siete partes, en la cuarta parte ubicamos las

tres estrategias las que responden a los objetivos especificos de la investigacion.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

1. Sugerir a la Directora aplicar la propuesta en la IEI para lograr un buen clima

organizacional.

2. Recomendar a la Directora motivar trabajo en equipo para generar solidaridad

institucional.
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ANEXOS

ANEXO N°01
UNIVERSIDAD NACIONAL
PEDRO RUIZ GALLO
DE LAMBAYEQUE

ESCUELA DE POSGRADO

GUIA DE OBSERVACION
N e ———
ApPellidos Y NOMBIES: ..o e
A g0 e —————————————
LUgar Y FECNA o et
Clima Indicadores Frecuente | A \/eces

Organizacional

Estructura

Recompensa

Relaciones

Identidad

mente

La Institucién Instructiva tiene una asociacién
establecida en sus directrices internas.

La fundacion organiza sus diferentes ejercicios con
un acuerdo previo.

Cada uno de los integrantes de la Institucién
Instructiva participa en las resoluciones.

Las determinaciones se toman en conjunto.

Hay receptividad para prestar atenciéon a varios
sentimientos.
Los sentimientos se tienen en cuenta.

Premio al esfuerzo académico.
Giro competente de los acontecimientos.

Premio al esfuerzo en sus obligaciones.

Desarrollo para vencer los enfrentamientos de
forma segura.

Participacion entre socios Yy personas de la
Institucion Instructiva.

Grandes conexiones personales.

Identificacion con la I.E.

Responsabilidad con la Institucién Instructiva.

Aprecio el trabajo en la Institucién Instructiva.
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ANEXO N°02
UNIVERSIDAD NACIONAL
PEDRO RUIZ GALLO
DE LAMBAYEQUE

ESCUELA DE POSGRADO

GUIA DE ENCUESTA

Cadigo “A”: Clima Organizacional

1. ¢Sabe de los fines de la I.E.?
Si
No

2. ¢Es consciente y comprende la vision y la mision de su Institucion Educativa?
Si
No

3. ¢Comprendo que el desempefio creado por el director, los educadores y los
trabajadores administrativos facilita el cumplimiento de los objetivos de su
Institucion Educativa?

Si
No

4. ¢Estima que la escuela es un entorno de trabajo decente?

Si
No
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5. ¢Podria recomendar a un familiar o compafiero para que trabaje o aprenda en su
Institucion Educativa?
Si
No

6. ¢Considera que los instructores obtienen los datos importantes para trabajar
eficazmente?
Si
No

7. ¢Es posible decir lo que se piensa sin ser culpable ni perjudicar a las personas?
Si
No

8. ¢Las asambleas de grupo, ¢son valiosas para realizar adecuadamente su trabajo?
Si
No

9. ¢(Cdémo calificas el estilo de administracion ensayado en la escuela?
Bueno
Malo

10. ¢Estima que la motivacién es un punto de vista clave para desempefiar un empleo

estable?
Si
No
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ANEXO N°03
UNIVERSIDAD NACIONAL
PEDRO RUIZ GALLO
DE LAMBAYEQUE

ESCUELA DE POSGRADO

GUIA DE ENTREVISTA

----------------------

Cddigo A: Clima Organizacional

1. ¢Qué piensa de su Institucion Educativa?

2. Describa los problemas que se viven en su Institucion Educativa

3. ¢Considera una lideresa a la Directora de la Institucion Educativa?
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4. ¢Se siente bien al concurrir a su Institucion Educativa?

Cddigo B: Estrategias de Innovacion

1. ¢De qué manera podria representar el ambiente de autoridad de la Institucion
Educativa?

2. ¢De qué manera son las conexiones relacionales entre ustedes?

3. ¢Conoce la misién y visién de su institucion?

5. ¢Existe liderazgo institucional?
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¢Se practica el trabajo en equipo?

¢Sus comparieros de trabajo hacen respetar sus derechos y se ponen en el lugar de
ud.?

_ Mg. VirginiaSandoval Bl Dda

¢ Qué dificultades encuentra en este entorno jerarquico?
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