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RESUMEN

El clima institucional resulta crucial porque facilita una convivencia armonica, favoreciendo
asi el cumplimiento de los objetivos educativos centrados en el desarrollo del personal
docente. La relevancia de buscar un ambiente organizacional adecuado reside en que este
incide significativamente en el rendimiento de los empleados, afectando profundamente su
motivacion, actitudes y satisfaccion individual. Un entorno escolar positivo promueve el
desarrollo libre de la personalidad. Por esta razon, una de las ventajas de un ambiente escolar
saludable es la capacidad de ser auténtico a través de la expresién genuina de ideas,
sentimientos, inquietudes, deseos y objetivos, tanto personales como profesionales. En
relacién con esto, nuestra problematica actual requiere disefiar un sistema de gestion
participativa para mejorar el entorno institucional, como es el caso de la I.E.I.P.S. 18084 en
La Villa Jazan, Distrito Jazan, Provincia de Bongara. El trabajo de campo se llevo a cabo
mediante la aplicacion de guias de observacion, entrevistas y encuestas. La fundamentacion
de la propuesta se realizo en base a teorias seleccionadas acorde a la naturaleza del problema
de investigacion. Los resultados obtenidos revelan la ausencia de una gestidn participativa,
lo que resulta en un ambiente institucional deficiente. Las relaciones interpersonales entre
directivos, docentes y administrativos son mayormente inadecuadas, evidenciando
deficiencias en la comunicacion interna; la interaccion entre agentes educativos también es
insatisfactoria, reflejando un bajo nivel de confianza entre los miembros de la institucion.
Ademas, se observan conflictos institucionales que no favorecen la modernizacion del clima
institucional debido a la falta de una gestién participativa. Se evidencian desacuerdos con la
gestion institucional, falta de solidaridad laboral, malas relaciones interpersonales,
discusiones y enfrentamientos, falta de compromiso institucional, exclusion, mala
calificacion de la gestion, falta de asertividad y empatia, baja autoestima, ausencia de trabajo
colaborativo y falta de liderazgo pedagdgico por parte de la directora. Los logros de la
investigacion justifican el problema planteado y fundamentan tedricamente la propuesta

elaborada.

Palabras Clave: Sistema de Gestion Participativa; Clima Institucional.



ABSTRACT

The institutional climate is crucial because it facilitates harmonious coexistence, thus
favoring the fulfillment of educational objectives focused on the development of teaching
staff. The relevance of looking for an adequate organizational environment lies in the fact
that it significantly affects the performance of employees, deeply affecting their motivation,
attitudes and individual satisfaction. A positive school environment promotes free
personality development. For this reason, one of the advantages of a healthy school
environment is the ability to be authentic through the genuine expression of ideas, feelings,
concerns, desires and goals, both personal and professional. In relation to this, our current
problem requires designing a participatory management system to improve the institutional
environment, as is the case of the I.E.I.P.S. 18084 in La Villa Jazan, Jazéan District, Bongara
Province. Field work was carried out through the application of observation guides,
interviews and surveys. The foundation of the proposal was made based on theories selected
according to the nature of the research problem. The results obtained reveal the absence of
participatory management, which results in a poor institutional environment. Interpersonal
relationships between directors, teachers and administrators are mostly inadequate,
evidencing deficiencies in internal communication; The interaction between educational
agents is also unsatisfactory, reflecting a low level of trust between members of the
institution. Furthermore, institutional conflicts are observed that do not favor the
modernization of the institutional climate due to the lack of participatory management.
Disagreements with institutional management are evident, lack of work solidarity, poor
interpersonal relationships, discussions and confrontations, lack of institutional
commitment, exclusion, poor management qualifications, lack of assertiveness and empathy,
low self-esteem, absence of collaborative work and lack of pedagogical leadership by the
director. The achievements of the research justify the problem posed and theoretically

support the proposed proposal.

Keywords: Participatory Management System; Institutional Climate.



INTRODUCCION

Mediante un sistema de gestion participativa, es posible anticipar que los lideres compartan
datos sobre la institucién, sus metas y logros. Todo el personal y quienes toman decisiones
requieren acceso a esta informacion para poder realizar elecciones fundamentadas y

desarrollar soluciones eficientes.

La gestion participativa es un enfoque en el que la comunidad, mediante un plan de accion,

la estructuracién y el compromiso social, busca alcanzar una meta comdn.

La gestion participativa debe incorporar procedimientos desde la planificacion con
perspectivas, metas, estructuracion, implementacion y monitoreo de todo el proceso
colaborativo, involucrando a todos los actores interesados. Es fundamental fomentar una
participacion activa, comunicacion efectiva y compromisos compartidos para impulsar el

desarrollo.

Las ventajas del liderazgo participativo: incluyen una mayor diversidad de perspectivas, un
mayor compromiso del equipo, una mayor cohesion entre los miembros y la prevencién de

decisiones basadas en intereses personales.

Siguiendo esta hoja de ruta apostamos por un sistema de gestion participativa para
modernizar el clima institucional en la I.E.I.P.S. 18084, La Villa Jazan, Distrito Jazan,

Provincia de Bongara.

Nuestra pregunta de investigacion: ¢El disefio de un sistema de gestion modernizaria el
clima institucional en la LE.I.P.S. 18084, La Villa Jazan, Distrito Jazan, Provincia de

Bongara?

Objeto de estudio, Clima Institucional; Campo de accion: Sistema de gestion participativa
para modernizar el clima institucional en la .E.1.P.S. 18084, La Villa Jazan, Distrito Jazan,

Provincia de Bongara.



Objetivo general: Proponer un sistema de gestion participativa para modernizar el clima
institucional en la I.E.1.P.S. 18084, La Villa Jazan, Distrito Jazan, Provincia de Bongara.

Objetivos especificos: Diagnosticar el clima institucional en la I.E.I.P.S. 18084, La Villa
Jazan, Distrito Jazan, Provincia de Bongara. Explicar el tipo de gestion de la Directora en la
I.E.1.P.S. 18084, La Villa Jazan, Distrito Jazén, Provincia de Bongara. Disefiar la propuesta
en relacion al proposito de la investigacion en la I.E.1.P.S. 18084, La Villa Jazén, Distrito

Jazén, Provincia de Bongara.

Hipdtesis: “Si se disefia un sistema de gestion participativa sustentada en las teorias de
Rensis Likert y Elton Mayo, entonces, se modernizaria el clima institucional en la I.E.I.P.S.

18084, La Villa Jazan, Distrito Jazan, Provincia de Bongara, afio 2023”

Nuestra tesis esta estructurada en cinco capitulos. En el Capitulo I, Disefio Tedrico, dimos
cuenta de los antecedentes de estudio, las teorias que definen el disefio tedrico y el marco
conceptual. En el Capitulo 11, Métodos y Materiales, nos ocupamos de la ubicacion
geografica del objeto de estudio y de la metodologia de la investigacion. En el Capitulo 111,
Resultados y Discusién, presentamos los resultados de la ejecucion de la investigacion y la
propuesta. En el Capitulo 1V, Conclusiones. En el Capitulo V, Recomendaciones.

Bibliografia y Anexos.



CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES.

Castafieda (2023). En su tesis, “Liderazgo directivo y el clima laboral en los
docentes de una institucion educativa, en San Martin de Porres Lima 2023”.
Universidad César Vallejo. Lima. Perd. La investigacion tuvo como objetivo general
establecer la relacion entre el liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes
de una Institucion educativa del Distrito de San Martin de Porres 2023. La teoria de
la variable 1. Liderazgo fue sustentado por Saavedra (2014) manifiesta que el lider
es la persona que asume la conduccién, lideran de una organizacién tomando en
consideracion los fines y objetivos aquellas personas muchas veces se les reconoce
como gerentes. Es asi que el democratico es participativo, inspira y moviliza y esto
es contraparte a un autocratico y autoritario y aquellos que son lideres Laissez-Faire
y la variable 2: Clima Laboral esta sustentado por Elias (2015) define al clima laboral
como la cualidad duradera del entorno interno de la organizacion tal como es
experimentado por sus colaboradores y que afecta sus comportamientos.
Percepciones que el docente tiene sobre la identidad institucional, las relaciones
humanas de su ambiente de trabajo y sobre el trabajo colaborativo. El tipo de la
investigacion fue basica con disefio correlacional, el método utilizado fue el
hipotético deductivo, la poblacién de estudio estuvo conformada por 110 docentes
que conforman los niveles de una institucion educativa publica de San Martin de
Porres y la muestra coincide con la poblacién, siendo el tipo de estudio censo, s e
utiliz6 como técnica la encuesta y los instrumentos, los cuestionarios que midio las
dimensiones de las variables de Liderazgo directivo y clima laboral, de San Martin
de Porres Lima, 2023. Se concluye que existe una relacién significativa entre el
liderazgo directivo y el clima laboral en una institucion educativa publica del Distrito
de San Martin de Porres, 2023. Asimismo, el valor de Rho de Spearman es igual a
0.471**, lo que indica que ambas variables estan significativamente relacionadas y

a su vez presentan una relacion directa



de grado medio, indicando que un incremento en los niveles de liderazgo conlleva a

una mejora proporcional en el ambiente laboral.

Diaz y Soto (2023). En su tesis, “Clima laboral en el desempefio docente de un
instituto de educacion superior en Lima, durante el periodo 2023-a . Universidad
Tecnologica del Peru. Lima. Perd. Este estudio se propone explicar la influencia entre
el ambiente laboral y el rendimiento docente de aquellos que trabajan en un instituto
de educacion superior en Lima durante el periodo 2023-A. Para alcanzar este
proposito, se llevd a cabo una entrevista voluntaria con 16 docentes de diversas
caracteristicas, como género, edad y antigliedad en la institucion. El estudio tiene un
enfoque cualitativo de alcance explicativo y un disefio fenomenoldgico. De los
resultados encontrados se observa que los docentes perciben que un clima laboral
adecuado favorece su desempefio docente. Se muestra la influencia de la
comunicacion, del equipo de trabajo, la integracion y las relaciones interpersonales
en la preparacion, implementacién y revision del proceso educativo. También se
reconoce a la institucién como un aliado interesado que promueve acciones para un
clima laboral adecuado, pero el escenario actual heredado de la pandemia, con
modalidades presencial, virtual e hibrida, dificulta que las acciones lleguen con el
mismo efecto a todos. Se concluye que, desde la percepcidn de los docentes, el clima
laboral tiene influencia en su desempefio docente. Por lo tanto, es positivo el
incremento de acciones relacionadas con el fomento de la comunicacion, el equipo
de trabajo, la integracion y las relaciones interpersonales, sumando el
aprovechamiento tecnoldgico, pero considerando las estrategias que se integren para

las modalidades presencial, virtual e hibrida.

Alfaro (2021). En su tesis, “Trabajo colegiado y clima institucional docente en la
Institucion Educativa Illathupa, Huanuco 2021”. Universidad Nacional Hermilio
Valdizan. Huénuco. Peru. Este estudio presenta un analisis detallado sobre el trabajo
en equipo y el ambiente laboral de los profesores en el Centro Educativo Illathupa,
ubicada en Huanuco durante el afio 2021, representando una contribucion al &mbito
de la educacion desde una perspectiva cientifica. Su objetivo central fue evaluar el
impacto del trabajo en equipo como estrategia metodoldgica en la mejora del
ambiente laboral en el Centro Educativo Illathupa de Huanuco. Se adopt6 un enfoque

metodoldgico con el proposito de ahondar en el examen y comprension de los
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hallazgos. Se empled un esquema investigativo longitudinal con un solo conjunto de
estudio, involucrando a 40 profesores seleccionados de manera representativa del
Centro educativo Illathupa de Huanuco. La eleccién de los involucrados se realizo a
través de una seleccion no probabilistico intencional, basado en el criterio de la
investigadora. Para la recopilacion de informacion previa, en el transcurso y posterior
a la implementacion de la cooperacion grupal como enfoque didactico, se utilizé una
ficha de observacion. Se aplicaron métodos de andlisis estadistico, tanto descriptivo
como inferencial, para calcular los parametros relevantes. Para evaluar la suposicion
planteada, se decidié utilizar un test no basado en pardmetros especificamente las
Pruebas de Wilcoxon. Los resultados obtenidos sugieren que la implementacion del
trabajo en equipo como estrategia metodologica tiene un efecto positivo en la mejora
del ambiente organizacional en el Centro Educativo Illathupa de Huanuco. Este
hallazgo se encuentra respaldado por un valor de Wilcoxon Z = -5.621, con un p-

valor inferior al grado de significancia establecido de o = 0.05.

Martinez (2023). En su tesis, “Estilos de gestion y clima organizacional en
Instituciones Educativas del nivel secundaria del distrito de Mazamari”.
Universidad Nacional del Centro del Perd. Huancayo. Peru. En el estudio se
expusieron temas centrales referidos a la gestion y sus implicancias en el crecimiento
de las entidades. El propoésito de este estudio consistio en analizar y evidenciar el
grado de relacion entre las practicas de gestion y el entorno laboral en los centros
educativos del nivel secundaria del distrito de Mazamari. Para lograr tal proposito se
realizd un analisis de nivel descriptivo en un disefio correlacional. Participaron 89
docentes integrantes a distintas entidades educativas del nivel secundaria del distrito
de Mazamari quienes integraron un grupo obtenido de forma intencional, quienes
respondieron dos cuestionarios de preguntas. Se hall6 en las conclusiones la
presencia de una correlacion baja estadisticamente significativa entre practicas de
gestion y cultura laboral en centros educativos del nivel secundaria de la localidad de
Mazamari, de modo tal que reflejo en el grupo de estudio una correlacion de 0,212,
considerandose como una correlacién baja y positiva, a su vez como p es menor que
Alfa (p=0.046 < a. = 0.05).



1.2. BASE TEORICA.

1.2.1. Teoria de Rensis Likert.

La teoria de clima organizacional de Likert establece que el comportamiento asumido
por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la

reaccion estara determinada por la percepcion.

Likert desarroll6 una teoria de clima organizacional denominada los sistemas de
organizacion que permite visualizar en términos de causa — efecto la naturaleza de los

climas estudiados y sus variables.

Rensis Likert en su Teoria de Clima Organizacional menciona que el comportamiento
de los subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, Sus

capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada por la percepcion.

Rensis Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
propias de una organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del clima:

variables causales, variables intermedias y variables finales.

Las variables causales llamadas también variables independientes, son las que estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organizacién y
su administracién, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables

independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables.

Likert clasifica los sistemas de gestién en cuatro grupos: sistema | autoritarismo
explotador, el sistema Il autoritarismo paternalista, el sistema Il consultivo y el

sistema IV participacion en grupo.



1. Climade Tipo Autoritario.

Sistema | Autoritarismo Explotador. La alta gerencia muestra ausencia de fe en su
equipo, predominando la autoridad en la cuspide de la empresa. Los trabajadores
operan en un ambiente caracterizado por el temor, y los vinculos entre superiores y
subalternos estan fundadas en la aprension, limitdndose la interaccion principalmente

a la emision de instrucciones.

Sistema Il Autoritarismo Paternalista. Aunque la alta gerencia y los subordinados
confian mutuamente, la toma de decisiones suele estar centralizada en la clspide
jerérquica, aunque ocasionalmente se permite cierta autonomia en niveles inferiores.
Los castigos y recompensas se utilizan como herramientas de motivacion para el
personal. En este contexto, la direccion aprovecha las demandas sociales de los

trabajadores, creando la percepcion de un ambiente laboral firme y bien organizado.

2. Clima de Tipo Participativo.

Sistema 111 Consultivo. A pesar de la credibilidad que se deposita en el equipo,
las determinaciones predominan en la cuspide, aunque ocasionalmente se permite
cierta autonomia en otros niveles de la jerarquia. La motivacion de los empleados
se basa en incentivos y, en algunas ocasiones, en sanciones. Se prestan atencion
a las necesidades de prestigio y estima, y se promueve una interaccion
bidireccional. El entorno laboral se caracteriza por su dinamismo, y la gestion se

orienta hacia el logro de metas establecidos.

Sistema IV Participacion en Grupo. La administracién respalda plenamente a
los trabajadores, permitiendo que las decisiones se compartan en todos los niveles
de la empresa. La interaccion fluye en todos los sentidos: vertical, horizontal y
lateralmente. La motivacion se basa en la participacion, la fijacion de metas y la
mejora continua de los procesos laborales. EIl personal y la administracion
colaboran como un conjunto unido para alcanzar las metas determinadas

mediante la estrategia empresarial.



Los sistemas | y Il representan un ambiente interno definido por una estructura
formal e inflexible, donde los trabajadores experimentan un notable descontento
en su labor y con respecto al establecimiento.

Los sistemas Il y IV se caracterizan por ser abiertos, mostrando una estructura
activa que demuestra habilidad para lograr sus metas y atender las demandas

comunitarias de los trabajadores, involucrandolos en la definicion de acciones.

De acuerdo con Likert, el entorno laboral tiene multiples dimensiones, las cuales
incluyen los estilos de liderazgo, los impulsos motivacionales, los canales de
comunicacion, el dominio, las elecciones, la planificacion, el monitoreo y los

propdsitos de desempefio y mejora.

Escala Likert.

La escala de Likert, desarrollada por Rensis Likert en 1932, es una herramienta
de medicién ampliamente utilizada en estudios en el &mbito de las ciencias

humanas que emplean encuestas como método de recoleccion de datos.

Para qué Sirve la Escala de Likert.

. Mediante la implementacion de un cuestionario utilizando la escala de
Likert, podras disfrutar de las siguientes ventajas:

. Contaras con informacion estadistica para respaldar tus acciones
estratégicas.

. Obtendras una vision detallada de cdmo se desempefian las diferentes
areas en lo que respecta a la atencion al cliente.

. Conoceras la satisfaccion y la relacion de tus clientes con la empresa.

. Tendrés a tu disposicion una herramienta para optimizar la publicidad, el
proceso de venta y la atencion al cliente.

. Obtendréas ayuda para optimizar tu habilidad de inbound marketing al

evaluar la eficacia de tus conexiones.



Aplicar una escala de Likert te brindara una comprension profunda de tus
clientes. Mediante un interrogatorio conciso, obtendras los datos esenciales para

perfeccionar su experiencia en cada paso del camino.

La escala de Likert es un método de investigacion psicométrica que ayuda a
evaluar las conductas, creencias, valores e ideales de una persona o una poblacion
mediante categorias cerradas. En estas pruebas se presenta una declaracion y la
persona debe indicar en qué grado se siente de acuerdo o en desacuerdo con su

contenido.

Aunque fue creada hace mas de un siglo por el afamado psicélogo Rensis Likert,
sigue siendo una de las herramientas mas relevantes, tanto en las ciencias sociales
como en los procesos de marketing. La escala de Likert contiene preguntas
concretas y de opcion mdaltiple que pueden contestarse con facilidad, las
cuales generan datos sencillos de interpretar por métodos estadisticos. Teoria de

Elton Mayo.

1.2.2. Teoria de Elton Mayo.

El foco principal de su investigacion se centrd en analizar los impactos psicolégicos
que las condiciones laborales podian ejercer sobre los trabajadores en términos de su
productividad. Su estudio reveld que la colaboracion por parte de los trabajadores es
escasa cuando no se les brinda atencidn ni se tienen en cuenta sus opiniones por parte
de sus lideres, lo que dificulta y en ocasiones hace casi imposible alcanzar las metas

establecidas.

Al aplicar los principios de la Teoria de Elton Mayo al ambito educativo, podemos
concluir que la eficacia del liderazgo institucional estd estrechamente ligada a la
calidad de las relaciones interpersonales entre los profesores. Segun Mayo, las
personas se ven principalmente impulsadas por el deseo de reconocimiento y la

oportunidad de participar activamente en las dindmicas sociales de sus comunidades.

La valoracion y reconocimiento del trabajo realizado tienen un impacto significativo

en la autoestima y la motivacion del individuo, influyendo en su disposicion para
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continuar esforzandose y mejorando. Por ello, en nuestro centro educativo, se llevara
a cabo una evaluacion para determinar si se esta valorando adecuadamente el trabajo
de los maestros tanto en su funcion didactica como por su implicacion en las iniciativas

formativas programadas.

De acuerdo con Elton Mayo, mejorar el rendimiento no se reduce Unicamente a
alicientes y dindmicas laborales; también son relevantes aspectos como la inspeccion,
esencial para la eficacia, y el compafierismo y coherencia, determinantes para el

desempefio individual en el &mbito laboral.

El proposito vital de Elton Mayo en su teoria fue entender y lograr el maximo
rendimiento de los empleados mediante la satisfaccion de sus demandas emocionales

y sociales, utilizando la motivacion, la inclusion en equipos y el comparfierismo.

La teoria de George Elton Mayo se enfoco en como los factores psiquicos impactan a
los empleados y su desempefio laboral. Su Teoria del Enfoque Humanista resalto la
relevancia del elemento humano en las organizaciones, y surgié como una alternativa

al Enfoque Tradicional de la Gestion.

La hipotesis de Elton Mayo se desarrollé con la intencién de mejorar la produccion y
los estados psiquicas en el entorno laboral. Al priorizar Gnicamente la eficiencia
productiva y desatender la colaboracion entre los individuos, se crea una disputa
comunitaria debido a la discrepancia entre las metas de la empresa y las aspiraciones
personales de los trabajadores. Por lo tanto, es crucial evitar estos conflictos mediante

una gestion humanizada que promueva la colaboracidon y el vinculo interpersonal.

La teoria de Mayo contribuird a optimizar la interaccion entre el personal
administrativo, los maestros y los alumnos, promoviendo un entorno de consideracion,
didlogo, colaboracion, entendimiento y equidad, que asegure el bienestar de cada

miembro de la corporacién educativa.

Teoria del Enfoque Humanista enfrenta la creciente propensién a despersonalizar la
labor, surgida con la imposicion de técnicas estrictas, serias y exactas, a los que los

empleados tenian que ajustarse inevitablemente.
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Esta teoria se opone firmemente a cualquier forma de violencia hacia los individuos,
por lo que se la considera fundamental para la creacion de este proyecto.

Origenes de la Teoria del Enfoque Humanista. Las razones fundamentales que
dieron origen a la Teoria del Enfoque Humanista se pueden enumerar de la siguiente

manera:

1. Necesidad de humanizar y democratizar la direccion, La urgencia de suavizar y
generalizar la gestion administrativa, apartdndola de los modelos inflexibles y
automatizados de la Teoria Tradicional, para alinearla con las nuevas realidades
sociales de Estados Unidos, impulso el surgimiento de la Teoria del Enfoque
Humanista como una corriente intrinsecamente norteamericana, enfocado en

democratizar los conceptos gerenciales.

2. El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, Ciencia mental y el Estudio
de la Sociedad emergieron como actores destacados, con su impacto en constante
crecimiento y sus incipientes ensayos de integracion en el entorno industrial,
desempefiando roles fundamentales. Estas disciplinas humanas gradualmente
evidenciaron las limitaciones inherentes a los principios arraigados en la Teoria

Tradicional.

3. Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la psicologia
dindmica de Kart Lewin, desempefiaron un rol esencial en el surgimiento del
enfoque humanista en la administracion. Aunque Elton Mayo es visto como el
principal exponente de esta corriente, tanto Dewey de forma indirecta como
Lewin de manera mas directa, influyeron considerablemente en su formulacion.
Igualmente, relevante fue la contribucion de la sociologia de Pareto, pese a que
ningun precursor de la corriente original tuviera acceso de primera mano a sus
escritos, sino solo a través de su principal difusor en Estados Unidos en ese

momento.

4. Las conclusiones del experimento de Hawthorne, Realizado entre 1927 y 1932
bajo la supervision de Elton Mayo, desafiaron los principios fundamentales del

"Enfoque Tradicional de la Gestion™.
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1.3.

Mayo mismo afirma que el factor més vital y relevante en una organizacion es su
capital humano. Ademas, sostiene que las personas estan mas influenciadas por su
entorno inmediato, en cuanto al grupo al que pertenece, o el ambito, que la propia tarea

que desarrolla.

El objetivo de las relaciones humanas es la armonizacion y empatia para comunicar
efectivamente lo que necesitamos y asi ayudarnos mutuamente. Los seres humanos
son seres sociales por naturaleza que necesitan vivir en comunidad y relacionarse entre

Ve

SI.

MARCO CONCEPTUAL.

1.3.1. Sistema de Gestion Participativa.

La gestion participativa es un proceso en el cual la comunidad a través de un plan de
trabajo, la organizacion y la voluntad social, intentan alcanzar un objetivo. La gestién
participativa es un modelo de mejora organizativa basado en el aprovechamiento de
los canales de comunicacién ascendente desde los trabajadores a la direccion. La
direccion tiene que facilitar, evaluar y, si corresponde, aplicar las iniciativas de mejora
recibidas mediante estos canales. La gestion participativa tiene muchos beneficios.
Por ejemplo: los equipos pueden sentirse mas apoyados en el desarrollo de ideas
innovadoras y diversas. Los trabajadores pueden sentirse mas comprometidos
personalmente en lograr los objetivos, cumplir con los plazos y desarrollar soluciones.

1.3.2. Clima Institucional.

El clima institucional es el reflejo del trabajo en equipo y el desarrollo de un conjunto
de habilidades interpersonales, intrapersonales y emocionales que contribuye en el
logro de los planes u objetivos planteados en la organizacion. Entre las caracteristicas
fundamentales para un buenclima institucional en la institucion educativa
se debe asumir el trabajo en equipo, incorporando innovaciones, motivacion y
estimulo, desarrollar la autoestima y afirmacién personal, a través de una adecuada

definicidon de politicas creando una atmdsfera de trabajo agradable.
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES

2.1. UBICACION DEL OBJETO DE ESTUDIO.

Region Amazonas.

Amazonas es una region hacia el norte de Peru en la frontera con Ecuador. Es conocida
por sus densos bosques nubosos, la escarpada cordillera de los Andes y unas ruinas
antiguas. El sitio arqueoldgico mas destacado es Kuélap, un asentamiento preincaico
que tiene cientos de construcciones y una gran muralla perimetral. Hacia el sur se

encuentra Chachapoyas, la capital de la region, la que presenta techos de tejas rojas.

Se caracteriza por altas precipitaciones y, en su mayoria estad ocupada por bosque
himedo tropical. Los bosques amazonicos representan algo méas del 56% del total
mundial de bosques latifoliados. Aproximadamente el 3% del area de la region, o sea

cerca de 22 millones de ha.

Cuenta con 7 provincias: Condorcanqui, Bagua, Bongara, Utcubamba, Luya,

Rodriguez de Mendoza y Chachapoyas y 84 distritos.

Provincia de Bongara.

La Provincia de Bongara es una de las siete que conforman la Region de Amazonas en
el norte del Peru. La provincia de Bongara fue creado el 26 de diciembre de 1870. La

Provincia de Bongara tiene una poblacion de aproximadamente 26.000 personas.
Tiene 12 distritos
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2.2.

Distrito Jazan.

El Distrito de Jazan es uno de los doce que conforman la Provincia de Bongara,
ubicada en la Region de Amazonas en el Norte del Perd. Limita por el Norte con el
Distrito de Shipasbamba; por el este con el Distrito de Cuispes y; por el Sur y por el
Oeste con la Provincia de Luya. El Distrito de Jazan fue creado el 26 de febrero de
1980 mediante el Decreto Ley N° 22901, durante el gobierno del Presidente Francisco
Morales Bermudez. Seguin esta norma, el Distrito de Jazan, tendrd como capital el

Centro Poblado de Pedro Ruiz Gallo que se eleva a categoria de Pueblo.

I.LE.1.P.S. 18084, La Villa Jazan.

Fue creada por R.D.Z. N° 0575 del 19 de junio de 1974, educacion nivel primaria en
la localidad de Pedro Ruiz Gallo, Distrito de Jazan, Provincia de Bongara, Region
Amazonas. En el afio 2002 se crea el nivel de educacion secundaria, con Resolucion
Directoral Regional Sectorial N° 1258, del 12 de agosto, 2002.

METODOLOGIA.

2.2.1. Disefio de la Investigacion.

Este estudio adopt6 un enfoque mixto mediante un disefio descriptivo y propositivo.

ologia de .,
etO(i ctiga cion OX Observacion
\alnv delas
dificultades de

la realidad

M1

T Mejoramiento de la
realidad observada

Teoriaqueda
sustento al s
modelo

Figura 1. Disefio de Investigacién

Origen: Creacion propia.

14


https://www.gob.pe/institucion/munijazan/normas-legales/2804774-22901

2.2.2. Poblacién.

La delimitacion del grupo de interés queda definido por la Directora, totalidad de
docentes y administrativos de la I.E.I.P.S. 18084, La Villa Jazan, Distrito Jazan,
Provincia de Bongara (Secretaria Docente).

1 Directora.

8 docentes

3 personal administrativo

N = 12 participantes

2.2.3. Tipo, Nivel y Enfoque de la Investigacion.

El método de indagacién se caracteriza por su profundidad descriptiva, su objetivo

fundamental y su enfoque mixto, ya que se basa en un disefio descriptivo con un
proposito propositivo.

2.2.4. Técnicas, Instrumentos, Equipos y Materiales.

Técnicas Instrumentos

Primarias

Observacion Registro de observacion

Guia de registro de observacién

Entrevista Formato de entrevista.

Guia de registro de entrevista

Encuesta Guia de encuesta.

Formato de registro de encuesta.

Secundaria

Indexacién Referencial

Textual
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Equipos.
Ordenador, impresora, retroproyector, teléfono celular.

Materiales.
Papel para impresiones, colores, papel sdbana, libros, fichas, mapas conceptuales,

fichas de asesoramiento.

2.2.5. Métodos.

- Meétodos Tedricos: Se utilizaron métodos tedricos para analizar y aplicar las
teorias relevantes en la evaluacion de la habilidad de los alumnos para

comprender discursos persuasivos.

- Meétodo Historico - Logico: Se empled este método con el propdsito de recabar
teorias relevantes y determinar los niveles de entendimiento en la lectura de

textos que presentan argumentos.

- Método Inductivo - Se aplico este enfoque para descubrir los problemas en el
area de investigacion, las cuales se hicieron visibles al examinar las actividades

llevadas a cabo por los equipos de alumnos en el entorno del salén de clases.

- Meétodo Analitico: Se centra en descomponer los sucesos y fendmenos en sus
elementos constituyentes para evaluar su relevancia, interrelaciones, estructura
y funcionamiento. Esta estrategia simplifica la comprensién al tratar cada
componente por separado, lo que posibilita su examen individual mediante

procesos escrutinio detallado y analisis exhaustivo.

- Meétodo de Sintesis: Implica la integracién de las partes separadas durante el
analisis para obtener una vision global. Tanto el examen como la integracion se
complemente entre si, pues uno sucede al otro en su ejecucion. La habilidad
requerida en la sintesis implica que el estudiante manipule los componentes para

fusionarlos de manera que configuren un patron o configuracién coherente.
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CAPITULO I11: RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.

Pauta de Registro de Observacion.

Tabla 1: Sistema de Gestion.

Dimensiones | Indicadores Excelente | Bueno | Regular | Malo | Pésimo Total
Vinculos Grados de interaccion 1 2 9 12
interpersonal
o Directiva —docentes — 2 10 12
ad.
Docentes -docentes 3 9 12
Interacciones | Directiva -maestros — 2 2 8 12

entre actores | ad.

educativos Profesores- 3 9 12
profesores.
Docentes — ad. 3 9 12
Agentes educativos 3 9 12
Efectos 2 2 8 12
institucionales
Liderazgo 3 9 12
Procesos de eleccion 1 3 8 12

Fuente: Informe de observacion realizada. Agosto de 2023.

Interpretacion.

Los resultados obtenidos nos ilustran respecto a la ausencia de una gestion participativa
que alumbra un pésimo clima institucional. De los sujetos examinados, la mayoria
muestra una calidad deficiente o insatisfactoria en los vinculos personales, ya sea entre
el personal directivo, profesores y administrativo. Esto refleja una carencia evidente

en la interaccion dentro del establecimiento. Asimismo, las relaciones entre los
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participantes educativos fluctian entre insatisfactorias y deficientes, lo que indica un
bajo nivel de confianza entre los miembros de la institucion. Ademas, se observan
conflictos institucionales lo cual no beneficia a la modernizacion del ambiente

organizacional por falta de una gestion participativa.
Pauta de Registro de Encuesta.

Tabla 2: Aceptacion de la Gestion Institucional.

Categorias N° %
Acuerdo 1 8.00
Desacuerdo 11 92.00
Total 12 100

Fuente: Encuesta aplicada. Agosto, 2023.

Interpretacion.
Del 100% de colaboradores el 92% no esta de acuerdo con la gestion institucional, lo

que significa que no existe una gestion participativa que conlleve a la modernizacion

del clima organizacional.

Tabla 3: Solidaridad Laboral.

Nivel de respuestas N° %

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente 1 8.00
De vez en cuando. 2 17.00
Individualismo 9 75.00
Total 12 100

Origen: Encuesta realizada en agosto de 2023.

Interpretacion.
El 75% asevera que en el ambiente laboral prima el individualismo, consecuencia de

la ausencia de una gestion participativa, lo que prima es un mal clima institucional.
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Tabla 4: Relaciones Interpersonales.

Categorias N° %
Muy buenas
Buenas
Regulares 3 25.00
Negativas 9 75.00
Total 12 100

Fuente: Encuesta aplicada. Agosto, 2023.

Interpretacion.

De todos los encuestados el 75% opina que las relaciones humanas son negativas. El

mal clima institucional atenta contra una gestion participativa.

Tabla 5: Discusiones y Enfrentamientos.

Categorias N° %
Siempre 10 83.00
Casi siempre 2 17.00

Ocasionalmente

De vez en cuando

Total 12 100

Fuente: Encuesta aplicada. Agosto, 2023.

Interpretacion.

El 83% afirma que el comun denominador en el ambiente laboral son las discusiones

y enfrentamientos entre compafieros de trabajo, haciendo el ambiente tdxico,

generandose indiferencia institucional.

Tabla 6: Compromiso Institucional.

Categorias N° %
Si
No 12 100.00
Total 12 100

Fuente: Encuesta aplicada. Agosto, 2023.
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Interpretacion.

El 100% de encuestados opina que no existe compromiso institucional, no son

convocados por la Directora, no son motivados, producto de que no existe un sistema

de gestion participativa.

Tabla 7: Exclusién Institucional.

Categorias N° %
Incluido 2 17.00
Excluido 10 83.00

Total 12 100

Fuente: Encuesta aplicada. Agosto, 2023.

Interpretacion.

El 83% reconoce que no se siente incluido en la gestién institucional, no se les toma

en cuenta 'y como tal no se sienten identificados institucionalmente.

Tabla 8: Calificacion de la Gestidon Institucional.

Categorias N° %
Optimo
Notable
Aceptable 2 17.00
Deficiente 10 83.00
Total 12 100

Fuente: Encuesta aplicada. Agosto, 2023.

Interpretacion.

El 83% de encuestados califican la gestion institucional como deficiente lo que amerita

un sistema de gestion participativa que conlleve modernizar el clima institucional.
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Pauta de Registro de Entrevista.

Ni asertivos ni empaticos.

“Las habilidades sociales son esenciales para crear un buen clima institucional. Nuestra
naturaleza es social y como tal no podemos dejar de interactuar. Ser asertivo significa
hacer respetar nuestros derechos y obligaciones y por ende respetar la de los otros. Ser
empatico es ponerse en el lugar del otro, es lo que le falta a la Directora, no se pone en
el lugar de los docentes. Se genera una situacion de inautenticidad institucional, a nadie

le importa nada” Entrevista docente. Agosto 2023.

No valoramos nuestra existencia profesional.

“Donde no existe identidad institucional nadie se valora, nadie se incomoda cuando
ignoran sus derechos, no nos molesta cuando no nos toman en cuenta. Producto de no
haber cultivado habilidades sociales, pasamos por desapercibidos, no le damos un
sentido a nuestra existencia profesional. Debemos revertir esta situacion. Nuestra

autoestima la hemos perdido” Entrevista docente. Agosto, 2023.

No nos interesa trabajar colaborativamente.

“Somos insolidarios producto de la inexistencia de un trabajo en equipo, no nos
interesa trabajar colaborativamente, intercambiar opiniones, medios y materiales de
ensefianza, compartir preocupaciones de capacitacion. A la autoridad no le interesa
incorporarnos en el trabajo institucional. Ignoramos los instrumentos de gestion”

Entrevista docente. Agosto 2023.

Soledad institucional.

“No sentimos la necesidad de comunicarnos, la tecnologia no llego a nuestra
institucion educativa, no sentimos la necesidad de Ilamarnos, de preguntar por los
problemas institucionales, la Directora solo impone 6rdenes, no dialoga, lo mismo
entre nosotros no intercambiamos puntos de vista. No se toman decisiones de manera

conjunta”. Entrevista docente. Agosto 2023.
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3.2.

Relaciones humanas insanas.

“El ambiente laboral o clima institucional es toxico, no me dan ganas de ir a trabajar,
nos ignoramos, cada uno por su lado, no nos preocupa el aprendizaje de los estudiantes,
no veo la hora de la salida. Creo que asi pensamos y sentimos todos. Nuestra institucion
educativa pasa por desapercibida en la comunidad. Lo mas ingrato, no tenemos

motivacion institucional para cambiar esta situacion” Entrevista docente. Agosto 2023.

“La situacion en la institucion educativa ha empeorado, las nuevas docentes son iguales
que las antiguas y la Directora no hace nada porque cambie el ambiente del trabajo
para que la institucion cambie y asi cumplamos mejor con nuestras obligaciones”

Entrevista de administrativo. Agosto 2023.

Referentes empiricos gracias a la observacion, encuesta y entrevista logramos justificar
nuestro problema de investigacion, tanto objetivamente (observacion —encuesta) como

subjetivamente (entrevista) haciendo notar su naturaleza mixta.

PROPUESTA.

3.2.1. Modelacién de la Propuesta.

Esta propuesta de implementar un sistema de gestion participativa busca actualizar el
ambiente institucional, a fin de optimar la administracion en el centro educativo. Surge
tras el andlisis de campo, que reveld una escasa interaccion entre el personal docente,
resultando en aislamiento y trabajo individualizado. También se identifico la necesidad
de fortalecer la comunicacion para mejorar el ambiente organizacional y fomentar la
colaboracion. Ademas, se reconoce la importancia de potenciar el liderazgo directivo
para promover una mayor integracion entre los miembros del equipo. Por ende, se
propone un sistema de administracién inclusiva para modernizar el entorno
institucional, con el objetivo de mejorar la interaccion entre los trabajadores. Este
enfoque busca abordar la dificultad identificada y contribuir a la gestion de la
institucién, convirtiéndose en un modelo para mejorar los aspectos del clima
organizacional que necesitan cambios. Se basa en principios tedricos y resultados del

diagndstico de campo, que identificaron categorias como el trabajo colaborativo y las
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estrategias de comunicacion. El objetivo es disefiar un sistema de gestion participativa
que contribuya al logro de las metas institucionales. Para ello, es crucial que los
trabajadores, a través del liderazgo directivo, establezcan directrices para un clima

institucional adecuado, lo que impactara en las practicas del entorno escolar.

3.2.2. Justificacion.

En base a los resultados del diagnostico en la institucion objeto de estudio, se ha
observado ausencia de direccion educativa por parte de la alta direccion, escasa
colaboracion entre el personal, deficiente comunicacion y un bajo compromiso
institucional. Por consiguiente, se evalUa viable esta iniciativa, dado que permitira que
los profesores implicados logren, mediante de un sistema de gestion participativa,
experimentar un ambiente institucional mejorado, lo que contribuird a mejorar su

desemperio y rendimiento laboral.

3.2.3. Fundamentacion Teérico Cientifico.

Fundamento Tedrico.

La fundamentacion conceptual se apoya en dos teorias distintas. Por un lado, el
Modelo de Ambiente Organizacional desarrollada por Rensis Likert nos ha
permitido reconocer las dinamicas afectivas y sociales que los administradores
consideran como situaciones criticas. Likert propone cuatro elementos significativos:
a) actitudes positivas respecto a los beneficios de la colaboracion; b) consideracion de
las posibles repercusiones negativas del ambiente laboral; c) implementacion de
estrategias para evitar y resolver conflictos; y d) adopcion de tacticas innovadoras para
buscar apoyo social.

La Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo sugiere que la resolucion de
tensiones entre individuos, con el fin de mejorar el ambiente organizacional, debe
basarse en una interaccion efectiva entre los lideres. entre gestores.

Fundamento Psicoldgico.
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En el &mbito de la investigacion educativa, resulta imprescindible adoptar un Abordaje
multidisciplinario, dada la complejidad del tema estudiado. La propuesta se apoya en
los fundamentos de la Psicologia constructiva, los cuales ofrecen una base solida para
desarrollar estrategias de mejora que incidan en los cambios de actitudes y
comportamientos. Estas estrategias estan dirigidas a modificar ciertos factores
identificados para promover una interaccion mas efectiva y, por ende, mejorar el clima
institucional. La psicologia brinda un marco comprensivo para entender tanto el
comportamiento como la estructura organizacional, mientras que la psicologia positiva
se centra en identificar las condiciones que potencian las cualidades positivas y
fomentan el desarrollo humano. La influencia del comportamiento humano en el
ambito empresarial es esencial para implementar un programa de optimizacion del
entorno institucional en la institucion educativa en cuestion. Esta disciplina permite
comprender el comportamiento de los sujetos desde una perspectiva grupal, mientras
que la psicologia organizacional ofrece conocimientos relevantes que sustentan la
creacion de un sistema de gestion participativa orientado a mejorar el ambiente
institucional. Factores como las motivaciones y el bienestar en el trabajo son
considerados para identificar los problemas mas acuciantes y lograr mejoras

significativas.

Fundamento Organizacional.

Es esencial que los guias de los centros educativos adopten la responsabilidad de
construir un ambiente institucional favorable dentro de sus instituciones. A partir de la
administracion de la organizacion se puede disefiar un plan que facilite el
fortalecimiento de la interaccion, fomente la estimulacion y promueva la colaboracion
en equipo. El triunfo de la accién educativa se ve influenciado en gran medida por la
estructura organizativa de la institucion, Esta se caracteriza por su conjunto de
principios, funciones y directrices, estrechamente ligados al entorno cultural y que
brindan beneficios a los integrantes de la institucién educativa. Esto sugiere que cada
entidad adopta una configuracion organizativa singular, en la cual los integrantes
interactlan y las actividades laborales se desarrollan en base a ciertos principios. Por
consiguiente, al evaluar la institucion educativa como una entidad organizada, y
tomando en cuenta sus tres elementos esenciales: principios, funciones y direcciones,

se puede comprender mejor su dindmica organizativa. EI contexto organizativo abarca
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una variedad de elementos de apoyo pedagdgico, los cuales son cruciales para el
desarrollo de la iniciativa actual. Estos elementos incluyen el tamafio de la institucion,
cdmo se comunican entre si las personas y como lidera el equipo directivo. Estos
aspectos contribuyen al disefio del plan destinado a mejorar el clima institucional, lo
cual repercute en el estimulo, el rendimiento y el bienestar laboral, entre otros aspectos.
Se logra inferir que cada entidad tiene una finalidad, una configuracion definitoria y
una comunidad de individuos, todos los cuales contribuyen a dar forma a su
organizacion. Estos elementos constituyen la estructura interna de la organizacion y
las dindmicas que ocurren dentro de ella estan influenciadas por las acciones de los

grupos e individuos que la componen.

3.2.4. Disefio del Esquema Gréfico Tedrico-Funcional de la Propuesta.

“Sistema de Gestion Participativa para Modernizar el Clima Institucional”
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Pregunta de
Investigacion

7

¢El disefio de un
sistema de gestion
modernizaria el
clima institucional

en la LE.ILP.S.
18084, La Villa
Jazan, Distrito

Jazan, Provincia de
Bongara?

Teoria del Clima
Organizacional de Rensis Likert €¢—

Jazéan, Distrito Jazan, Provincia de Bongara, Ao 2023

Descripcion del problema

1

Propuesta

Malas relaciones interpersonales ya
sea entre directiva, docentes y
administrativos

La relacion entre agentes educativos
también oscila entre mala y pésima
dando a entender que hay poco nivel
de confiabilidad entre miembros
institucionales,

Existen conflictos institucionales lo
cual no beneficia a la modernizacion
del ambiente organizacional por
falta de una gestion participativa.
Malas relaciones interpersonales; en
discusiones y enfrentamientos; en
falta de compromiso institucional.
Mala calificacién de la gestién
institucional.

Escasez de guia educativa por parte
de la Alta Direccion.

Fases de la Intervencion

A4

1ra. Sensibilizacion al
personal de la |.E

2da. Fase de retos
pedagdgicos en la |.E

3ra. Fase de evaluacién

Logros que se esperan obtener al
implementar la  propuesta es
modernizar el clima institucional,
implementar estrategias de
comunicacion  asertiva entre la
comunidad educativa, desarrollar el
compromiso institucional, a través de
las tres fases.

Jornadas
lera. “Promover el Trabajo Colaborativo”
2da. “Comunicarnos Asertivamente para
Entendernos Mejor”
3ra. “Camino hacia Nuestra Identidad”

Talleres

ler. “Manejo de Estrategias de Trabajo
Colaborativo”

2do. “Mejorar las Estrategias de
Comunicacion”

3er. “Consolidamos Nuestro Compromiso
Tnstitncional”

Sesiones Colegiadas

Evaluacion de los talleres.

Evaluacion final de los talleres de la
ejecucion de la propuesta.

Teorias de la Psicologia <

Positiva

Sistema de Gestion Participativa para Modernizar el Clima Institucional en la 1.E.1.P.S. 18084, La Villa

Objetivo de
Investigacion

V

Plantear un sistema de
administracion
colaborativa para
modernizar el clima
institucional en la
ILE.ILP.S. 18084, La
Villa Jazan, Distrito
Jazan, Provincia de
Bongara.

Teoria de las Relaciones
Humanas de Elton Mayo

Fundamentacion

Figura 2 Modelo Tedrico de la Propuesta

Fuente: Elaborado por la Investigadora
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Descripcion del Disefio de la Propuesta.

Al responder a la pregunta cientifica ¢EIl disefio de un sistema de gestion modernizaria el
clima institucional en la I.E.l.P.S. 18084, La Villa Jazan, Distrito Jazan, ¢Provincia de
Bongara? se plantea como meta principal proponer un sistema participativo para modernizar
el ambiente institucional en la I.E.1.P.S.18084, La Villa Jazan, dentro del Distrito Jazén,
ubicado en la Provincia de Bongara, se contemplan también los resultados deseados al
aplicar la iniciativa, con el fin de alcanzar la condicion Optima deseada. La propuesta
contempla un sistema de administracion colaborativa para modernizar el entorno
organizacional, estructurado en tres etapas. La primera es una fase de concientizacion del
personal del centro educativo mediante la realizacion de una serie de sesiones disefiadas para
impactar en las perspectivas, con el objetivo de fomentar mejoras en areas, como la
cooperacion o la colaboracién en el trabajo, la responsabilidad institucional y la
comunicacion efectiva. A continuacion, se plantea una segunda fase llamada desafios
pedagdgicos, que comprende una serie de tres talleres de desarrollo y potenciacion
encaminados en la interaccion efectiva, colaboracién en grupo y responsabilidad
organizacional. Estos talleres brindaran herramientas practicas para que el personal pueda
avanzar y contribuir asi a la modernizacién del clima institucional. Es importante destacar
que se requerira la participacion de expertos colaboradores, en coordinacion con la direccion
de la institucion, para garantizar el éxito de estos talleres. Por Gltimo, una tercera etapa de
evaluacion determinara el grado de éxito obtenido.

Fases de la Intervencion.

I Fase de sensibilizacion al personal de la institucion, incluye tres sesiones basadas en la
mision y visién institucionales. Durante esta fase, se abordaran los intereses y demandas del
personal y se promovera un espacio de diadlogo para que expresen sus opiniones y lo que la
institucion les brinda en funcion de sus aspiraciones personales. Este enfoque ayudara a
incorporar propuestas de cambio orientadas a mejorar la colaboracion, la interaccion y la

implicacién organizacional.

Il Fase de retos pedagodgicos en la I.E., Esta fase se implementara a través de una serie de

talleres destinados a impartir habilidades en comunicacion efectiva, trabajo colaborativo y
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compromiso organizacional. Se organizaran grupos de trabajo que rotardn para revitalizar
las actividades de los talleres, permitiendo al equipo del establecimiento desarrollar las

competencias necesarias para cumplir con las metas planteadas.

111 Fase de evaluacidn, en estas reuniones se evaluara el progreso hacia las metas y los
indicadores establecidos, y se decidira si es necesario fortalecer algin area. Se disefiara un
calendario de encuentros colegiados para monitorear el avance y asegurar que los objetivos
se estdn cumpliendo. Durante estas sesiones participativas, se revisaran las mejoras en
comunicacion, colaboracion y compromiso, para confirmar si los cambios propuestos estan

siendo efectivamente implementados.

Desarrollo o Implementacién.

Objetivo General.

Plantear un sistema de administracion participativa para modernizar el entorno
organizacional en la I.E.I.P.S. 18084, La Villa Jazén, Distrito Jazan, Provincia de Bongara.
Ejecucion.

I Etapa: Sensibilizacién Primera Jornada de Sensibilizacion: Preparandonos para el
Progreso

“Promover el Trabajo en equipo”

Objetivo General: Analizar la importancia de la colaboracién en equipo dentro del centro

educativo.

Objetivo Especifico: Analizar por qué el trabajo en equipo es importante para la labor dentro

de la institucién.

Tabla 9 Primera Jornada de Sensibilizacion.

Tiempo Actividad
Inicio

10° Inicio de la actividad.
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Desarrollo

20° Explorando elementos clave
La relevancia del trabajo en equipo en el entorno escolar y sus atributos.
20° Exploramos las metodologias educativas y la colaboracion conjunta.
20° Nos examinamos internamente y reflexionamos sobre nuestras
estrategias en el &mbito del trabajo colaborativo. Buscamos construir y
apreciar experiencias provechosas.
Cierre
15° los participantes pueden compartir como se sienten acerca del trabajo en

equipo usando una nota corta y usando los puntos cardinales para
describir sus sentimientos.

Ciertos participantes tienen la libertad de unirse por voluntad propia y
explicar las razones que fundamentan sus respuestas.

Se les invita cordialmente a participar en el taller sobre trabajo
colaborativo.

Nota: Creacion original.. 2023.

Segunda Jornada de Sensibilizacion: “Comunicarnos Asertivamente para

Entendernos Mejor”

Objetivo General: Considerar la relevancia de una interaccion efectiva en el entorno

educativo.

Objetivo Especifico: Analizar la relevancia de promover una interaccién efectiva en el

contexto educativo.

Tabla 10 Segunda Jornada de Sensibilizacion.

Tiempo Actividad
Inicio
10° Inicio del evento
Desarrollo
20’ Exploracion de elementos fundamentales:
El papel crucial de la comunicacion en el entorno escolar y sus atributos
distintivos.
20° Examen de las practicas pedagogicas y su relacién con la comunicacion.
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20° Una introspeccion acerca de nuestras estrategias comunicativas actuales,
con especial énfasis en la comunicacion asertiva, que implica una escucha
atenta, capacidad de empatia y un trato respetuoso.
Cierre

15° Los participantes exploran sus sentimientos acerca de la comunicacion
mediante un ejercicio de roles. Algunos comparten sus experiencias y se
promueve la reflexion. Se invita a un taller para mejorar la comunicacion en
el centro educativo.

Nota: Elaboracién propia. 2023.

Tercera Jornada de Sensibilizacion: “Camino hacia Nuestra ldentidad”

Objetivo General: Considerar la importancia de fomentar una implicacién organizacional

en el equipo pedagdgico de la organizacion.

Objetivo Especifico: Evaluar la relevancia de promover una responsabilidad

organizacional entre los integrantes del colectivo educativo.

Tabla 11 Tercera Jornada de Sensibilizacion.

Tiempo Actividad

Inicio

20° Exploracion de conceptos clave:

Entendiendo la trascendencia vital de la implicacién organizacional.

Desarrollo

20° Examinar como la mision y vision de la institucion contribuyen a

fortalecer el compromiso tanto a nivel individual como institucional.

20° Reflexionar y evaluar el grado de compromiso tanto a nivel individual

como grupal mediante una autoevaluacion.

Cierre
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15° Los participantes expresan sus sentimientos sobre su compromiso con la

institucion, con la técnica Mensaje a mi institucion, en la que los

participantes escriben en tres lineas lo que sienten en relacion al

compromiso con su institucion.

Los mensajes son leidos por algunos participantes a partir de ello se

consolida la idea de la necesidad de desarrollar el compromiso

institucional.

Invitacion a participar del taller de compromiso institucional en la

institucién educativa.

Nota: Elaboracion propia. 2023.

Il Fase: Retos Pedagdgicos: “Capacitandonos para ser Mejores”

Primer Taller de Capacitacion:

“Manejo de Estrategias de Trabajo Colaborativo”

Objetivo.

Utilizar tacticas de interaccion efectiva para interactuar con los integrantes de la institucion

pedagdgica.

Tabla 12 Primer Taller de Capacitacion.

Inicio

Desarrollo

Cierre

-Video motivacional

-La interaccion
- Enfoques de comunicacion-
- Optimizando la

comunicacion

Manual de técticas de
comunicacion.
Desarrollo de estrategias
para mejorar la
comunicacion efectiva
entre el personal de la

organizacion.
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-Propuestas para mejorar la
comunicacion

-La comunicacién en red
-Los pilares de la

comunicacion

Nota: Elaboracion propia. 2023.

Segundo Taller de Capacitacion: “Mejorar las Estrategias de Comunicacion”

Objetivo.

Implementar tacticas para realizar trabajar colaborativamente

Tabla 13 Segundo Taller de Capacitacion.

Inicio Desarrollo Cierre
Se abordan los temas: -Los retos del Se ha acordado poner en
Anaélisis colegio y el trabajo en equipo. marcha  entornos  de
interactivo de - Abordar juntos los desafios [rabajo enequipo paralos
situaciones educativos trabajando en equipo. empleados de la

particulares. Puntos que necesitan mejorarse para (organizacion.

trabajar mejor en equipo.

Nota: Elaboracién propia. 2023.
Tercer Taller de Capacitacion: “Consolidamos Nuestro Compromiso Institucional”

Objetivo.

Evaluar los elementos que influyen en la ejecucion de la tarea educativa para

alcanzar el bienestar y el desarrollo individual.

Reconocer el nivel de dedicacién en el empleo basado en las vivencias del

equipo de trabajo.
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Tabla 14 Tercer Taller de Capacitacion.

Inicio

Desarrollo

Cierre

-Dinamica de

reconocimiento

ambito laboral.

- Convicciones individuales y

y acuerdos.
- explorando mis aspiraciones

laborales y

Cultivar la lealtad en el |- Se

organizacionales, resultados |- Registro

fortalecen los

conocimientos mediante la

aplicacion de:

semanal de

actividades, donde el personal

describird sus aportes a la

institucion.

personales. - Calendario de
responsabilidades mensuales.

- Planificacion de sesiones de
desarrollo individualizado
conforme a los requisitos y

aspiraciones del equipo.

Nota: Elaboracién propia. 2023.

111 Fase: Evaluacion.

Duracion: 2 horas

Participantes: Directora y equipo instituciona

Asunto: Valoracion inicial de la fase de concientizacion.

Tabla 15 Sesion Colegiada.

Inicio

Desarrollo

Cierre

Exploracion de
la lista de temas
y metas
planteadas para
la sesion.

Se revisan los resultados de las
actividades de sensibilizacion
y los acuerdos tomados por los
trabajadores.

Tasa de asistencia

Valoracioén

Primer encuentro de
Concientizacion

Segundo encuentro de
sensibilizacion

Informe de revisién
sobre el progreso
alcanzado en la fase de
concientizacion y
conclusiones finales.
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Nota: Elaboracion propia. 2023.

Tabla 16 Evaluacion de los Talleres.

Inicio Desarrollo Cierre
Lectura de agenda - Evaluacion del primer - Comprobacion del
Conformacion de equipos taller desempefio del personal de
para el andlisis de los frutos | - Evaluacién del segundo la institucion que
derivados del desarrollo de taller demuestran consolidacion
las actividades acerca de |- Valoracion de la tercera de las ideas fuerzas de los
colaboracion grupal, sesion principales aprendizajes de
interaccion clara y directa y cada taller.
dedicacion organizacional

Nota: Elaboracién propia. 2023. "Directora y equipo institucional”

Sesion Colegiada: Evaluacion al Final de la Ejecucidn de la Propuesta

Duracion: 2 horas
Participantes: Directora y equipo institucional
Asunto: De la Tercera Etapa: Valoracion al concluir la implementacion del plan para

proporcionar retroalimentacion o fortalecer ciertos aspectos tratados.

Tabla 17 Evaluacion al Final de la Ejecucion de la Propuesta

Cronograma de Ejecucion

Inicio Desarrollo Cierre
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Lectura de agenda | Evaluacion en la mejora | Plenario con el examen
Conformacion de equipos | de los canales de | realizado por equipos de la
para el analisis de los efectos | comunicacion asertiva en el | aplicacion e impacto del
del despliegue de la | personal del centro | modelo propuesto para el
iniciativa. educativo. progreso de los aspectos de
-Evaluacion en la | comunicacion, colaboracion
optimizacion de los | en equipo y responsabilidad
espacios de trabajo | corporativa que han
colaborativo. reformado el ambiente
-Evaluacion del desarrollo | laboral.
del compromiso
institucional en los
empleados del
establecimiento.
Nota: Elaboracidn propia. 2023.
3.2.5. Cronograma
I.LE.1.P.S. 18084, La Villa Jazan, Distrito Jazan, Provincia de Bongara
Fecha por Etapas: 2023 EtapaN°1 | EtapaN°2 Etapa N° 3
Meses Agosto Setiembre Octubre
Semanas 1 |2 |3 |1 2 |3 1 2 3
Tareas

Preparativos coordinados

Invitacion a los Asistentes

Jornadas, Talleres, Sesiones

Resultados

3.2.6. Presupuesto.

Recursos Humanos.
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Cant. Requerimiento Costo Total

Individual
1 Experto en S/°300.00 S/900.00
Capacitacion
1 Coordinador S/ 250.00 s/ 750.00
Total S/1650.00
Recursos Materiales.
Cant. Requerimiento Costo Individual  Total

36 Carpetas S/ 1.00 S/ 36.00
36 Boligrafos s/ 1.00 s/ 36.00
1200 Hojas para impresién S/ 0.03 s/ 36.00
36 Aperitivos S/5.00 S/ 180.00
900 Fotocopias S/0.10 S/ 90.00
Total S/ 378.00

Resumen del Monto Solicitado

Personal S/ 1650.00
Materiales S/ 378.00
Total S/ 2028.00

3.2.7. Financiamiento de la Propuesta.

Responsable: Huafiambal Maslucan, Milagros.



3.3.

DISCUSION.

El sistema de gestion participativa es conceptualizado como la habilidad que tiene una
organizacion para articular a todos los actores institucionales para realizar procesos de
transformacion que tienen como finalidad mejorar, fortalecer, y desarrollar
capacidades para lograr un buen clima institucional. Por consiguiente, la gestion es
una estrategia que las instituciones, en la medida que son una organizacion, tienen
como herramienta para administrar de manera eficiente sus recursos, lograr la
excelencia académica y alcanzar las metas propuestas, revalorando la comunicacion,
el trabajo colaborativo, el compromiso institucional, la capacitacion y el
entrenamiento. Desde el enfoque adoptado, este estudio es importante al proponer un
sistema participativo para mejorar el ambiente laboral. Desde una Optica teorica, se
planteara un modelo de gestion institucional respaldado por fundamentos sélidos, con
el proposito de potenciar el ambiente organizacional. En una perspectiva practica, este
estudio aspira a mejorar el entorno institucional a través de la implementacion de un
sistema de gestion participativa, disefiado para ser ejecutado por los lideres educativos.
Este enfoque pretende modernizar el ambiente organizacional, facilitando asi el
cumplimiento de los objetivos educativos desde la gestion institucional. Por ende, este
estudio concreta su aporte mediante de una propuesta de administracion de la
institucion que fortalezca el ambiente organizacional y sirva de apoyo para superar
graves situaciones problematicas como: falta de la préctica de buenas relaciones
interpersonales, conflicto entre profesores, poca integracion en el trabajo en equipo,
desgastado interés de motivacion en el trabajo, deficiente coordinacion para la toma
de adecuadas estrategias didacticas para mejorar y solucionar la problematica de las
relaciones interpersonales, carencia de liderazgo pedagdgico directoral. Realidad
problematica que nos llevo a nuestra pregunta de investigacion: (El disefio de un
sistema de gestion modernizaria el clima institucional en la I.E.I.P.S. 18084, La Villa
Jazéan, Distrito Jazan, ¢Provincia de Bongara?, bajo el propdsito de proponer un
sistema de gestion participativa para modernizar el clima institucional en la I.E.I.P.S.

18084, La Villa Jazén, Distrito Jazan, Provincia de Bongara.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos nos ilustran respecto a la ausencia de una gestion
participativa que alumbra un pésimo clima institucional. En cuanto a relaciones
interpersonales ya sea entre directiva, docentes y administrativos la mayoria demuestra
que se llevan a cabo de manera pésima o mala, dando a entender las deficiencias en
cuanto a la comunicacién dentro de la institucion; la relacion entre agentes educativos
también oscila entre mala y pésima dando a entender que hay poco nivel de
confiabilidad entre miembros institucionales, ademas de ello vemos que existen
conflictos institucionales lo cual no favorece a la modernizacion del clima institucional

por falta de una gestion participativa

La Directora no es empatica, solo impone ordenes, no convoca a los docentes, no los
motiva. Los docentes no se sienten incluidos en la gestion institucional, no se les toma
en cuenta y como tal no se sienten identificados ni comprometidos institucionalmente,

producto de que no existe un sistema de gestidn participativa.

La propuesta comprende tres etapas: Sensibilizacion, Retos Pedagdgicos y Evaluacion

fundamentados teéricamente, psicolégicamente y organizacionalmente.
Las etapas se formalizaron en funcién a tres jornadas, tres talleres y sesiones

colegiadas de evaluacion y consolidacion en comunicacion, trabajo colaborativo y

compromiso.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

1. Serecomienda a la Directora realizar la propuesta de gestion participativa para la mejora
del clima institucional. Esto porque la mejora del clima organizacional, permite el logro
de los objetivos institucionales y al ejecutar la propuesta se podra lograr optimizar el
clima desde una perspectiva integradora en la cual se abordan aspectos importantes como

la cooperacion, la identidad y la comunicacion.

2. Sugerir a la Directora realice una gestion basada en el desarrollo personal resaltando la
idea que la dimension organizacional posibilita una accion educativa exitosa, pues ello
permite que el personal mejore a partir de las propuestas como las capacitaciones

permanentes en aspectos importantes como lo es el clima institucional.

39



BIBLIOGRAFIA

Aguilar (1998). Planeacidn escolar y formulacion de proyectos. México: Editorial Trillas.

Alfaro (2021). “Trabajo colegiado y clima institucional docente en la Institucion Educativa
Illathupa, Huanuco 2021”. Universidad Nacional Hermilio Valdizan. Huanuco.
Pera.
https://repositorio.unheval.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13080/8575/PPE00341
A41.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Alvarado (1990). El gerente de las organizaciones del futuro. Serie de Trabajos de Ascensos
N° 2. Caracas: Universidad Pedagogica Experimental Libertador.

Andrade (1999). “Clima institucional y sus desafios modernos”. Editorial ABEDUL. Lima,
Perd. Primera Edicion.

Arén et al. (1999). “Climas sociales toxicos y climas sociales nutritivos para el desarrollo
personal en el contexto escolar”. Revista Psykhg, 2 (9), 117-123.

Arén y Milicic (1999). Clima social escolar y desarrollo personal. Un programa de
mejoramiento. Santiago: Editorial Andrés Bello.

Calmet (2005). Educacion en el siglo XXI. Editorial Cultura y Desarrollo, México.

Candeli (2007). Los sistemas de control estratégica para las organizaciones educativas.
Buenos Aires.

Castafieda (2023). “Liderazgo directivo y el clima laboral en los docentes de una institucion
educativa, en San Martin de Porres Lima 2023 ”. Universidad César Vallejo. Lima.
Per0. https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/123933?show=full

Chiavenato (1999). Administracion de recursos humanos. México: Editorial Mc Graw —
Hill.

Diaz y Soto (2023). “Clima laboral en el desempefio docente de un instituto de educacion

superior en Lima, durante el periodo 2023-a ”. Universidad Tecnoldgica del Perd.
Lima. Perq.
https://repositorio.utp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12867/8556/M.Diaz_F.Soto

Trabajo de Investigacion Maestria 2023.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Fernandez (2004). Clima organizacional en las escuelas: un enfoque comparativo para
Mexico y Uruguay.

Garcia (2009). Clima organizacional y su diagndstico: una aproximacion conceptual.
Cuadernos de Administracion , 43-61.

Hernandez et al. (2010). Metodologia de la investigacion. McGraw-Hill México.

40


https://repositorio.unheval.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13080/8575/PPE00341A41.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unheval.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13080/8575/PPE00341A41.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/123933?show=full
https://repositorio.utp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12867/8556/M.Diaz_F.Soto_Trabajo_de_Investigacion_Maestria_2023.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.utp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12867/8556/M.Diaz_F.Soto_Trabajo_de_Investigacion_Maestria_2023.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Likert ( 1972). System 4. Amacom.

Likert (1986). Nuevas formas para solucionar conflictos. Editorial Trillas.

Martin (1996). Organizacion y planificacion integral de centros. Madrid: Escuela Espafiola.

Martinez (1994). El clima de trabajo en diez centros de EGB. Universidad de Alcala. Inédita.

Martinez (2023). “Estilos de gestion y clima organizacional en Instituciones Educativas del
nivel secundaria del distrito de Mazamari”. Universidad Nacional del Centro del
Perd. Huancayo. Perd.
https://repositorio.uncp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12894/9536/T010_45063
718 M.pdf?sequence=8

Mayo (1988). The social problems of an industrial civilization. Ayer Company.

Méndez (2010). Programa: Maestria en Gerencia Educativa. Quito — Ecuador. 06 -07-2010.

Sudarsky (1977). Un modelo de diagndéstico e intervencion. Desarrollo organizacional.
Editorial Universitaria de América.

Unesco (2001). Analisis de prospectivas de la educacion en la region de América Latina y
el Caribe. Santiago de Chile.

Unicef (2004). ¢ Quién dijo que no se puede? Escuelas efectivas en sectores de pobreza.

Valderrama (2000). Informacion tecnoldgica. Ediciones Granica. México.CIT. Vol. 11.N°1.

Zabalza (1996). «El clima. Conceptos, tipos, influencias del clima e intervencion sobre el
mismo». En Dominguez & otros. Manual de organizacion e instituciones

educativas. Madrid: Escuela Espafiola.

41



ANEXOS

ANEXO N°01
UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”

DE LAMBAYEQUE

GUIA DE OBSERVACION

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

oooooo

Dimensiones

Indicadores Excelente Bueno | Regular | Malo

Pésimo

Total

Relaciones

interpersonales

Niveles de

comunicacion

Directiva —

docentes — ad.

Docentes -
docentes
Directiva -
Relaciones docentes — ad.
entre agentes | Docentes -
educativos docentes.
Docentes — ad.
Conflictos | Agentes
institucio | educativos
nales Efectos

institucionales

Liderazgo

Toma de

decisiones
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ANEXO N°02

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

GUIA DE ENCUESTA

Cddigo A: Clima Institucional

1.  Opiniones sobre la aceptacién de la gestion institucional

Acuerdo Desacuerdo

2. Solidaridad de los compafieros de trabajo al resolver un problema institucional.
a. Siempre
b. Casi siempre
c. Ocasionalmente
d. De vez en cuando

e. Individualismo

3. Nivel de las relaciones interpersonales entre la Directora, docentes y administrativos.
Muy buenas
Buenas
Regulares

Negativas
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Nivel de discusiones y conflictos por desacuerdos internos entre la Directora, docentes

y administrativos.
a.- Siempre

b.- Casi siempre
c.- Ocasionalmente

d.- De vez en cuando

Nivel de compromiso institucional
a.- Si
b.- No

Sentimiento de pertenencia institucional
a.- Incluido
b.- Excluido

Calificacion de la gestion institucional
a.- Excelente

b.- Muy buena

c.- Buena

d.- Deficiente
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ANEXO N°03
UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
DE LAMBAYEQUE

GUIA DE ENTREVISTA

Cédigo A: Clima Institucional.

1. ¢Considera a sus compafieros de trabajo asertivos y empaticos?
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5. ¢Existe comunicacion institucional en su centro de trabajo?

Cadigo B: Sistema de Gestion Participativa.

6. ¢Qué opina usted sobre un sistema de gestion participativa?

8. ¢Como califica la gestion institucional en su centro de labores?
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