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INFORMACION GENERAL

° Titulo

Estrategias Innovadoras para Mejorar el Clima Organizacional en la .E. N° 10488 del

Centro Poblado de Cataxi, Distrito de Conchan, Provincia de Chota, Afio 2017

o Autor : Bach. Gomez Quifionez, Elix Alejandro.
o Asesor : Dr. Cardoso Montoya, César Augusto.
o Linea de Investigacion: En Ciencias Sociales y Humanidades.

o Lugar: Distrito Conchan, Provincia Chota, Departamento Cajamarca.

RESUMEN

El clima organizacional es fundamental porque determina como los miembros de la comunidad
educativa perciben su entorno de trabajo, lo cual impacta directamente en su motivacion,
compromiso y desempefio. Un ambiente positivo aumenta la productividad y retiene el talento;
uno negativo incrementa el ausentismo. Nuestra investigacion tiene como objetivo: Disefiar
estrategias innovadoras para mejorar el clima organizacional en la I.E. N° 10488 del Centro
Poblado de Cataxi, Distrito de Conchan, Provincia de Chota. Para llevar a cabo nuestra
investigacion, utilizamos una guia de observacion, encuesta y entrevistas que incluia los aspectos

relacionados con el clima organizativo. Una vez finalizada esta seccion, desarrollamos la teoria
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del clima organizativo de Rensis Likert, la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow y la
teoria de las relaciones humanas que formuld Elton Mayo. Estas teorias constituyeron la base de
nuestra propuesta, «Estrategias innovadoras para mejorar el clima organizativo». A la hora de

definir estas tacticas, se tuvo en cuenta la naturaleza del problema de investigacion.

A la luz de los resultados, confirmamos la existencia de un clima organizativo en
deterioro, que se manifiesta en una comunicacion deficiente, el egoismo y la competencia
profesional, el no acatamiento de las politicas de la institucion, la falta de entendimiento de los
objetivos, la mision y la vision institucionales, asi como la ausencia de trabajo en equipo; asi
como en la falta de respeto entre compafieros de trabajo, agravada por la incapacidad del director
para ejercer su liderazgo administrativo al no supervisar el funcionamiento diario del centro.
Estos elementos dificultan el uso eficaz de tareas y practicas educativas que fomenten el

aprendizaje.

Su falta de liderazgo hace que los docentes no se sientan motivados al acudir a su centro
de trabajo haciendo que realicen sus actividades so6lo por cumplir. Los directores escolares
eficaces participan mas en el desarrollo del plan de estudios, demuestran una mayor posibilidad
de adecuar la instruccion en el aula a las metas educativas preestablecidos, muestran un mayor
interés por el desarrollo profesional del profesorado y supervisan periédicamente sus practicas
docentes, y evallan el aprendizaje de los alumnos teniendo en cuenta los resultados obtenidos en
relacion con los objetivos educativos del centro. Con el fin de mejorar las condiciones de trabajo,
también ofrecemos tres técnicas, cada una de las cuales consiste en medidas especificas,

metodicas y progresivas dirigidas a los directores, el profesorado y el personal administrativo.

Palabras Clave: Estrategias Innovadoras; Clima Organizacional.
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ABSTRACT

Organizational climate is fundamental because it determines how members of the
educational community perceive their work environment, which directly impacts their
motivation, commitment, and performance. A positive environment increases productivity and
retains talent; a negative one increases absenteeism. Our research aims to design innovative
strategies to improve the organizational climate at School No. 10488 in the town of Cataxi,
Conchan District, Chota Province. We employed an observation guide, a survey, and an
interview to conduct our study, which covered all aspects of organizational climate. Following
this stage, we developed Elton Mayo's Human Relations Theory, Abraham Maslow's Hierarchy
of Needs, and Rensis Likert's workplace Climate Theory, which formed the basis of our
proposal: creative ways to enhance the workplace climate. The nature of the research problem
was taken into consideration when defining these tactics. We confirm the existence of a
declining organizational climate based on the findings. This shows up as poor communication, a
lack of teamwork, disregard for institutional policies, a lack of understanding of the institution's
goals, vision, and mission, professional envy and individualism, and a lack of respect among
coworkers.

Furthermore, the Director's lack of administrative leadership, by failing to take charge of
the operational phase of the school, hinders the effective execution of pedagogical tasks and
practices that contribute to learning. This lack of leadership leaves teachers unmotivated to come
to work, causing them to perform their duties merely out of obligation. Administrators who adopt
a good leadership style are more involved in curriculum development; demonstrate a greater

capacity to align classroom instruction with the established educational objectives; are more
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concerned with the professional development of teachers and constantly supervise their
pedagogical practice; and evaluate student learning by considering the results achieved in the
formulation of the institution's educational goals. We also present three strategies, consisting of

specific, graduated, and systematic activities for administrators, teachers, and administrative

staff, focused on improving working conditions.

Keywords: Innovative Strategies; Organizational Climate.

INTRODUCCION

La importancia de las estrategias innovadoras radica en su capacidad para transformar la
ensefianza y los modelos educativos tradicionales en experiencias activas y participativas. En el
ambito educativo, es fundamental para adaptarse a los constantes cambios sociales y

tecnoldgicos, permitiendo desarrollar habilidades criticas y resolver problemas creativamente.

El término «calidad educativa» se refiere a la forma en que la educacion satisface las
demandas y expectativas de la comunidad educativa en su conjunto, que incluye a los padres, los
docentes, los alumnos, el personal administrativo y de apoyo, y el publico en general como
partes interesadas en este proceso. Dado que la misidn educativa es un empefio colectivo de una
serie de profesionales que alinan sus conocimientos para garantizar que los alumnos adquieran
las habilidades necesarias para desenvolverse en su vida cotidiana, el entorno organizativo

resulta fundamental para alcanzar los objetivos de una comunidad educativa.
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La comunicacion deficiente entre los administradores y los docentes, entre los administradores y
el personal de apoyo, y entre los propios docentes es la causa principal del deterioro del ambiente

organizacional en las organizaciones educativas.

Una organizacién surge cuando dos o mas individuos se agrupan para colaborar juntos y
conseguir metas compartidas que no pueden ser alcanzadas a través del trabajo individual. Es
importante sefialar que estos objetivos solo pueden alcanzarse si todos los miembros de la
comunidad educativa sienten que forman parte de la institucion, sin sentirse presionados para dar
lo mejor de si mismos ni para comportarse de una manera acorde con las normas, las creencias,

los métodos de comunicacion, el liderazgo y el lenguaje de la organizacion.

Nuestra investigacion se enfoco en el analisis del clima organizacional y su
determinacion fue dentro de la I.LE. N° 10488 del Centro Poblado Cutaxi, Distrito de Conchan,

Provincia de Chota.

El problema de investigacion guarda relacion con la pregunta: ¢El disefio de estrategias
innovadora lograria mejorar el clima organizacional de la I.E. N° 10488 del Centro Poblado de

Cutaxi, Distrito de Conchan, Provincia de Chota?

Nuestro trabajo, tuvo como Objetivo general: Proponer estrategias innovadoras para
mejorar el clima organizacional en la I.E. N° 10488 del Centro Poblado Cutaxi, Distrito de
Conchan, Provincia de Chota; objetivos especificos: Determinar el tipo de clima organizacional
que se vive en la I.E. N° 10488 del Centro Poblado Cutaxi, Distrito de Conchan, Provincia de
Chota; Investigar el nivel de impulso motivacional en la I.E. N° 10488 del Centro Poblado
Cutaxi, Distrito de Conchan, Provincia de Chota; Elaborar la propuesta segun el objetivo de la

investigacion.
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Hipotesis: “Si se disefian estrategias innovadoras sustentadas en las teorias de Rensis Likert,

Abraham Maslow y de Elton Mayo, entonces se mejoraria el clima organizacional en la I.LE. N° 10488 del

Centro Poblado de Cutaxi. Distrito de Conchan, Provincia de Chota™.

La poblacién del estudio, el disefio de la investigacion y los métodos y herramientas
utilizados para la recopilacion de datos estan todos relacionados con la metodologia empleada.
La poblacidn del estudio queda reflejada en los resultados de la investigacion y en la aplicacion
practica de las estrategias de recopilacion de informacion; el disefio consistio en un estudio

descriptivo-exploratorio de métodos mixtos.

La Estructura del Informe de Investigacion tiene que ver con la Informacion General,
el Resumen, el Abstract, la Introduccion, el Disefio Tedrico, el Disefio Metodologico, los
Resultados, Discusion de los Resultados, Propuesta de Intervencion, Conclusiones, Referencias

Bibliograficas y Anexos.

DISENO TEORICO

. Antecedentes de Estudio.

Aguayo, J. (2012). “Clima Organizacional de una Institucién Educativa de Ventanilla segun la
Perspectiva de los Docentes”. Universidad San Ignacio de Loyola. Lima, Peru. Este estudio
descriptivo sencillo tenia como objetivo caracterizar los niveles del clima organizativo desde el
punto de vista del profesorado de un centro educativo de Ventanilla. EI tema de la investigacion
fue: «¢Cudl es el clima organizativo en un colegio del distrito de Ventanilla desde el punto de
vista del profesorado?». Conclusiones: Segun los profesores, una institucion educativa del
distrito de Ventanilla presenta un clima organizativo adecuado. Dicho de otro modo, los

maestros opinan que su trabajo les posibilita cumplir con las expectativas y los estandares de la
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comunidad educativa, aunque no al nivel méaximo requerido. Los docentes de un centro
educativo del distrito de Ventanilla disfrutan de un clima organizativo adecuado en lo que
respecta a su dimension estructural. Esto sugiere que los educadores tienen una vision razonable
de la organizacion en cuanto a la cantidad de normas, procedimientos, trdmites burocraticos,
reglamentos, barreras y otras limitaciones con las que se encuentran al desempefar sus

funciones.

Una institucion educativa del distrito de Ventanilla presenta un clima organizativo excelente,
como es habitual, en lo que respecta a las relaciones entre el profesorado. Esto pone de
manifiesto la presencia de un entorno laboral tipicamente agradable y de buenas relaciones
interpersonales entre comparieros, jefes y subordinados, tanto dentro como fuera de la
empresa..https://repositorio.usil.edu.pe/entities/publication/aabb6b97-b18b-43be-8ad4-

1f93e590669f

Gomez, E. (2016). “Plan de Mejoramiento para Fortalecer el Clima Organizacional de la
Corporacion Educativa Omega a Través de la Percepcion de la Comunidad Educativa’.
Institucion Universitaria Politécnico Grancolombiano. Colombia. Este estudio, que forma parte
del &mbito profesional de la gestion de la competencia humano, se centra en crear un entorno de
trabajo adecuado y armonioso que resulte beneficioso para la empresa, sus empleados y el resto
de participantes en el sistema. Una gestion eficaz del talento humano determina si se alcanzan o

no los objetivos de las partes.

Conclusiones: Gracias al esfuerzo conjunto de toda la comunidad educativa, los maximos
responsables de la educacion pueden alcanzar la orientacion institucional deseada y contribuir al

desarrollo social y econémico de una nacién, asi como al desarrollo regional. En otras palabras,


https://repositorio.usil.edu.pe/entities/publication/aabb6b97-b18b-43be-8ad4-
https://repositorio.usil.edu.pe/entities/publication/aabb6b97-b18b-43be-8ad4-
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mediante la elaboracion de planes e iniciativas destinados a mejorar la educacion en todos los
niveles, que deben hacerse publicos por medio de documentos oficiales en los que se expongan
las metas, los objetivos, los valores, las politicas y las estrategias de la administracion, tras
consultar con la comunidad educativa. El Plan de Mejora, el Proyecto Educativo Institucional

(PEI) y toda la normativa institucional reflejan especificamente estas metas.

Este trabajo de investigacion concluye con un plan 0 marco que incorpora estrategias
psicoldgicas, pedagdgicas y administrativas destinadas a reforzar los entornos organizativos, de
conformidad con las expectativas y requerimientos de la comunidad educativa, asi como las
politicas institucionales (el personal y los alumnos de dicha institucion). Este estudio ha
permitido determinar los elementos cruciales que influyen en el clima organizativo, examinar y
revisar las variables que inciden en el crecimiento de la institucion en relacion con sus politicas

institucionales y su entorno competitivo.

Se utilizaron tres categorias para agrupar las sugerencias de mejora enviadas a Ceomega: en lo
que respecta a los procedimientos organizativos, recomendamos planificar, revisar y confirmar el
cumplimiento del Plan Educativo Institucional (PEI); También recomendamos identificar y
obtener los recursos necesarios para prestar los servicios educativos, asi como establecer un
mecanismo para gestionar la calidad en el centro. Fomentar entornos interpersonales armoniosos
que favorezcan la colaboracion basada en la mision, la vision y los valores de la organizacién —
asi como las tacticas de bienestar social, recreativas, culturales y deportivas puestas en marcha
para crear entornos claros, armoniosos e inspiradores— resulta fundamental en lo que respecta a

los vinculos institucionales entre los diferentes niveles de la estructura organizativa.
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Todo lo anterior se refiere a los procedimientos de la alta direccion, que se encarga de
comunicar y aplicar las politicas de la organizacion..

https://redcol.minciencias.gov.co/Record/Poli2_99271af2a561f54d36866cc8f7fe9acc

. Bases Teoricas.
Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert. 1903 — 1981.

Rensis Likert (1903-1981) fue un destacado psicélogo organizacional y social
estadounidense. Es universalmente reconocido por la creacion de la Escala Likert y por sus
influyentes teorias sobre la gestion participativa, las cuales cambiaron la forma de entender el

liderazgo y el comportamiento humano en las empresas.

En 1946, el psicologo estadounidense Rensis Likert comenz6 a estudiar la direccion del
Instituto de Investigacion Social de la Universidad de Michigan. Estas investigaciones, que
fueron realizadas al principio con trabajadores de oficina de una importante empresa
aseguradora, demostraron que las diferentes filosofias de liderazgo estaban relacionadas con
distintos niveles de produccidn. Las técnicas de gestion de los departamentos mas productivos

diferian de las de los menos productivos.

Likert lleg6 a la conclusidn de que los supervisores que daban prioridad a sus
subordinados frente a la tarea en cuestion eran mas productivos que aquellos que daban prioridad
a la tarea, ya que los subordinados de estos Gltimos mostraban una moral mas baja y una menor
satisfaccion laboral, tras observar resultados similares en estudios anteriores. Més tarde, al llevar

a cabo nuevas investigaciones, Likert lleg6 a la conclusion de que las dos dimensiones —Ila


https://redcol.minciencias.gov.co/Record/Poli2_99271af2a561f54d36866cc8f7fe9acc
https://es.wikipedia.org/wiki/Rensis_Likert
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preocupacion por el trabajo y la preocupacién por los subordinados— son independientes y no se
excluyen mutuamente; en otras palabras, es posible obtener una puntuacién alta o baja en una de

ellas o en ambas al mismo tiempo. Otros investigadores también han llegado a esta conclusion.

Ademas, Likerty su esposa, Jane Gibson Likert arribaron a la conclusion de que las
conductas de los lideres en los niveles mas altos tienen un impacto significativo en el entorno
organizacional de un equipo o nivel jerarquico concreto. La influencia mas importante es este
comportamiento. La habilidad de ejercer esta influencia se reduce a medida que se baja en la

escala jerarquica, mientras que el ambiente organizacional tiene un impacto cada vez mayor.

Segun la Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert, el comportamiento de
los subordinados esta influenciado por sus esperanzas, habilidades y valores, ademas del
comportamiento de los gerentes y el ambiente organizacional que perciben. Como

resultado, su percepcion determina como responden. (Sandoval 2004).

Los Likert presentaron lo siguiente elementos para investigar el entorno

organizativo:

% Flujo de comunicacién.
% Practica de toma de decisiones.
%+ Interés por las personas.
%+ Influencia en el departamento.
% Excelencia tecnoldgica.

%+ Motivacion
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Likert propuso una metodologia para investigar el comportamiento de liderazgo
basada en lo que él llamd sistemas de gestion, los cuales definen las diferentes clases de
lideres, con el fin de evaluar el entorno organizacional, el cual, segun él, se ve influido

esencialmente por el estilo de liderazgo.

El que denomind sistema 1 Esto caracteriza a un lider autoritario que pretende
aprovecharse de sus seguidores. El supervisor que supervisa el uso del Sistema 2 también
es paternalista y autoritario; nunca delega autoridad en sus subordinados y mantiene un
control riguroso sobre ellos. Sin embargo, parece «hacer lo mejor para ellos» y «darles
una palmada en la espalda». En el sistema de gestion 3, el jefe adopta un enfoque
consultivo, solicitando la opinidn de los subordinados sobre las decisiones, pero se
reserva la ultima palabra. Un directivo que se adhiere al Estilo 4 emplea un enfoque
democratico que permite la participacion activa de los subordinados al tiempo que da
instrucciones especificas. Para tomar decisiones se recurre al voto mayoritario o al
consenso. La siguiente tabla resume las caracteristicas esenciales de los cuatro sistemas

de gestion de Likert.
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Variahle del
liderazgo
Confianza en los

subordinados

Sistema
1({explotador)

El lider no confia
en los
subordinados

Sistema 2
{autocrata)

El ider  tiene
confianza en  los

subordinados de la
misma forma  en
guUE un ama en un
sirviente

Sistema 3
{participativo)

El lider  tiene
confianza en  los
subordinados, pero
no completa, desea
mantener el control
en las decisiones

Sistema 4
{democratico)
El lider confia-

plenamente en ellos

de
los

Sentimientos
ibertad de
suhordinados

Bisqueda del
involucramiento de
los subordinados
por el superior

Mo se sienten en
libertad para
discutir con el
jefe asuntos
relacionados con
el frabajo

El lider rara vez
pide opniones e
ideas a los
subordinados
para resolver
problemas  de
trabajo

Mo sienten
verdadera lbedad
para analizar con
el jefe asurtos
relacionados con el
trabajo
Ocasionalmente &l
lider pide opiniones
e ideas a los
subordinados para
resolver problemas
de trabajo

Sienten algo de
libertad para
analizar con el jefe
asuntos
relacionados con el
trabajo
Frecuentemente el
lider pide opniones
e ideas a los
subordinados para
resolver problemas
detrabajo

Sienten libertad
completa para
analizar con el jefe
asuntos relacionados
con el trabajo

El lider pide siempre
opiniones e ideas a
los subordinados
para resolver
problermas de trabajo,
usandolas
constructiv amente

Fuente: http://1.bp.blogspot.com/_qFEq7PeA PU/SZjvx4XT421/AAAAAAAAAHA/Yxg g5H8mel/s1600-

Tipos de Variables

h/Imagen13.jpg

Tras perfeccionar su modelo conceptual, Likert llegé a la conclusion que existen diversos

elementos que afectan la relacion entre el liderazgo y el rendimiento en organizaciones de

complejidad elevada. Estas variables son las siguientes:

Variables causales: Estos son los elementos autdbnomos que establecen el rumbo de los

eventos y las conclusiones que logra la organizacion. Solamente se tratan aquellos

elementos —por ejemplo, las politicas, la estructura organizativa, las decisiones—, las

filosofias de liderazgo, las capacidades y los comportamientos— que estan bajo el control

de la direccion.

Variables intervinientes: Reflejan el ambiente interno de la empresa. Tienen

impacto en la comunicacion, la toma de decisiones y las relaciones con otros. El



http://1.bp.blogspot.com/_qFEg7PeA_PU/SZjvx4XT42I/AAAAAAAAAH4/Yxq_g5H8meI/s1600-h/Imagen13.jpg
http://1.bp.blogspot.com/_qFEg7PeA_PU/SZjvx4XT42I/AAAAAAAAAH4/Yxq_g5H8meI/s1600-h/Imagen13.jpg
http://1.bp.blogspot.com/_qFEg7PeA_PU/SZjvx4XT42I/AAAAAAAAAH4/Yxq_g5H8meI/s1600-h/Imagen13.jpg
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rendimiento, la lealtad, las actitudes, las opiniones y las motivaciones son algunos de los

componentes més importantes.

Variables de resultados finales: Estos resultados, que incluyen la calidad, el
servicio, la productividad, los niveles de costos y las utilidades, son las variables

dependientes que la organizacién logra a través de sus operaciones.

Dado que no existe una relacién causal directa (causa y efecto) Likert sostiene
que, entre una variable de resultado y una causal, es imprescindible incluir variables

intermedias.

Sistemas de Administracion

Una de las ventajas de los cuatro sistemas de Likert es que muestran la variedad
de opciones graduales de gestion empresarial. El sistema 4 es similar a la Teoria Y, pero
el sistema 1 se refiere a la gestion organizativa autocratica, que se asemeja en muchos

aspectos a la Teoria X de McGregor.

El sistema 1 suele darse en empresas que utilizan tecnologia basica, dependeran
en gran parte de la fuerza laboral y cuentan con una plantilla con un nivel de inteligencia
muy bajo. Esto es asi en el sector productivo de las compafiias de construccién industrial

o civil (por ejemplo, pavimentacion de carreteras, proyectos hidroeléctricos, etc.).

El Sistema 2 se utiliza con frecuencia en organizaciones industriales que emplean

una tecnologia mas avanzada y un equipo de trabajo mas especializado para conservar el
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control sobre la conducta humana (como en los departamentos de produccion y

ensamblaje de las firmas industriales, asi como en las oficinas de ciertas fabricas, etc.).

El Sistema 3 se utiliza habitualmente en organizaciones del sector de servicios
(como bancos e instituciones financieras), asi como en algunas divisiones gestion
administrativa de industrias empresariales que estan mejor organizadas y cuentan con

relaciones laborales mas sofisticadas.

En realidad, el Sistema 4 casi nunca se utiliza. Se ha observado su presencia en
empresas con personal altamente cualificado y especializado que utilizan tecnologia
avanzada, como las empresas de publicidad y de servicios, asi como en empresas de

ingenieria y consultoria de gestion, donde los especialistas realizan tareas complejas.

Likert destaca la falta de limites claros entre los cuatro sistemas: una compania
puede estar posicionada por encima del Sistema 2 y debajo del Sistema 3; es decir, una
empresa con una calificacion de aproximadamente 2,5 puede funcionar como el Sistema
2 en su proceso de toma de decisiones y como el Sistema 3 en sus sistemas de incentivos.
En la misma linea, el Sistema 1 puede predominar en un departamento o subgrupo,

mientras que el Sistema 4 puede predominar en otro.

Likert descubri6 que, cuando el método de gestion de una compariia se asemeja al
Sistema 4, hay mas posibilidades de alcanzar una alta rentabilidad, una productividad

excepcional y unas relaciones laborales positivas.

Por otro lado, una empresa tiene mas probabilidades de ser ineficiente, tener malas

relaciones laborales y sufrir crisis financieras cuanto mas se acerca al Sistema 1. En
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general, un cambio répido en el estilo de gestion hacia el Sistema 4 no da lugar ni a

mejoras significativas en las relaciones laborales ni a aumentos rapidos en la produccion.
Lo que importa es que este enfoque crea progresivamente un marco sélido caracterizado
por la rendicion de cuentas, la adaptabilidad y el trabajo en equipo, que actia como una

especie de hoja de ruta.

Teoria Y Participativo
Teoria X Autoritario } } } !
1 2 3 4
SISTEMA
Figura 1

Los cuatro sistemas de Likert y las teorias Xy ¥ de MacGregor.

Fuente: hitp: Yadministracion2iransporte. blogspot pe/2009/02/teoria-del-clima-
organizacional-de htmi

Un aspecto fundamental es que el modelo de interaccion individual, es decir, el
contacto directo y exclusivo entre un superior y un subordinado, es el unico tipo de
gestion que se utiliza en la estructura organizativa tradicional (representada por los

Sistemas 1y 2).



Figura 2

Organigrama tipico ¥ modelo de organizacion hombre a hombre.

Fuente: Idem
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Las nuevas estructuras organizativas (representadas por los sistemas 3 y 4) adoptan el modelo

organizativo basado en grupos. De hecho, el sistema 4 recurre al concepto de grupos

superpuestos. A traves de los miembros de otros grupos de trabajo, cada equipo de trabajo esta

interconectado con el resto de la organizacion. Estos miembros actian como verdaderos puentes

entre los distintos grupos de trabajo y se conocen como «vinculos superpuestos», ya que sus

conexiones y vinculos se superponen con los de otros grupos. Los grupos superpuestos pueden

vincularse gracias a la estructura organizacional, como se muestra a continuacion:

©0©0©O )

Figural
Modelo de organizacion grupal.
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Fuente: Idem

Los subordinados no solo interactdan entre si, sino que también interactdan con sus superiores.
En todos los niveles de la jerarquia, los subordinados que forman parte de los equipos de trabajo
y los que se ven afectados por una decision en particular estan fuertemente conectados con ella.

Cada equipo de trabajo esta formado por un supervisor y los trabajadores que dependen de él.

La expresion «vinculos superpuestos» se refiere a la forma en que uno o0 mas miembros de cada

grupo acttan como vinculos con los demas grupos dentro de la organizacion.

Asi el sistema 4 se fundamenta en tres aspectos principales:

a) La utilizacion de principios y técnicas de motivacion en vez de la

dialéctica tradicional de recompensa y castigo.

La creacion de equipos muy motivados y muy unidos, capaces de dedicarse por completo
a alcanzar los objetivos de la empresa. Es importante tomar en cuenta la experiencia

técnica. Los vinculos entre los distintos &mbitos desempefian una funcién crucial.

b) La adopcion de normas de relacién de apoyo: la administracion fija objetivos con un
alto rendimiento tanto para todos los empleados como para si misma, e implementa las
estrategias necesarias para alcanzarlas. La mejor manera de alcanzar estas metas de
productividad y eficiencia es mediante un sistema de gestion que también atienda las

necesidades de la fuerza laboral.
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A Likert le interesa evaluar como se comportan las personas en una organizacion. Segun
él, los componentes conductuales se denominan «factores intermedios» y producen
reacciones conocidas como «variables de resultado», mientras que las variables

administrativas.

VARIABLES [VARIABLE VARIABLES
CAUSALES INTER VINIENTE RESULTANTES
Estructura Actit.ude's g
organizacional. Motivaciones y Productividad
= percepciones de
Controles todos los Ganancias
miembros.
Politicas Costos
Liderazgo
Figura 2

El modelo de la organizacién de Likert.

Fuente: Idem

Teoria de las Necesidades de Abraham Maslow. 1908 — 1970.

Maslow nacio el 1 de abril de 1908 en Brooklyn, Nueva York. El 8 de junio de 1970, a
los 62 afios, fallecié a causa de un ataque al corazén. *Hacia una psicologia del ser* (1962) es la

obra mas conocida y significativa de Maslow.

Segun la teoria de Maslow, las personas desarrollan necesidades y deseos de nivel superior a

medida que se satisfacen sus necesidades mas basicas.

Jerarquia de Necesidades de Maslow



32

La jerarquia de necesidades de Maslow suele representarse como una pirdmide de cinco
niveles, en la que el nivel superior corresponde a la autorrealizacion, la motivacion para el
crecimiento o el impulso de «ser». Los primeros cuatro niveles podrian agruparse como
necesidades de carencia. La distincién radica en que la necesidad de «ser» es un motivador

constante, mientras que las necesidades de carencia pueden satisfacerse.

El principio fundamental de esta jerarquia es que solo debemos enfocarnos en las
demandas de nivel superior una vez que se hayan satisfecho las necesidades de los niveles
inferiores de la piramide. Mientras que las presiones regresivas empujan las necesidades
dominantes hacia abajo dentro de la jerarquia, las fuerzas de crecimiento provocan un

desplazamiento hacia arriba.

La jerarquia de necesidades de Maslow establece que tendriamos:

@ NECESIDADES DE AUTO-
RREALIZACION
Desarrollo del potencial.

NECESIDADES DE ESTIMA

Reconocimiento, confianza,
respelo, éxito.

NECESIDADES SOCIALES
Amistad, pareja, familia, compafieros,
aceptacién social.

NECESIDADES DE SEGURIDAD

Seguridad fisica, buena salud, vivienda,
movilidad, recursos econdmicos,
empleo, educacion.

MNECESIDADES FISIOLOGICAS
Alimentacién, respiracién, descanso
hidratacién, bafio, ambiente cilido,
vestimenta.
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Figura 3
Jerarquia de las necesidades humanas segiin Maslow.

Fuente: Imagen de google.

Necesidades fundamentales: Son las necesidades fisiol6gicas fundamentales para
preservar la homeostasis (en términos de salud). Las mas obvias son el impulso de sostener
relaciones sexuales, el deseo de evitar el dolor, la necesidad de dormir, descansar y sacar los
residuos; la necesidad de mantener la temperatura corporal y el equilibrio del pH; y la necesidad

de ingerir alimentos, tomar agua y respirar.

Necesidades de seguridad y proteccion: Cuando se satisfacen las necesidades
fisioldgicas, surgen otras. Entre ellas se encuentran la necesidad de establecer limites en cuanto al
orden y la necesidad de sentirse seguro y protegido. La seguridad fisica y de la salud, la seguridad
laboral, la seguridad financiera y de los recursos, la seguridad moral, la seguridad familiar y la

seguridad de la propiedad privada son algunas de ellas.

Necesidades de afiliacion y afecto: Estas necesidades, entre las que se incluyen la de
aceptacion, la de pertenencia y la de participacion, estan relacionadas con el desarrollo
emocional de la persona. El deporte, los eventos culturales y las actividades de ocio se
encuentran entre los servicios y programas que satisfacen estas necesidades. Las personas tienen
un deseo innato de establecer relaciones, formar parte de una comunidad y reunirse con amigos,
familiares o grupos sociales. Entre ellas se encuentran el amor, el afecto, la amistad y la

camaraderia. Estas necesidades se ven moldeadas por la estructura social.
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Necesidades de reconocimiento: Maslow defini6 dos clases de necesidades de estima:

una alta y otra baja.

Una alta autoestima esté relacionada con el respeto hacia uno mismo es necesario e
implica emociones como la confianza, la competencia, el control, los éxitos, la autonomiay la

libertad.

La necesidad de respeto por parte de los demas —atencion, admiracion, reconocimiento,
notoriedad, prestigio, dignidad, fama, gloria e incluso dominio— esté relacionada con la baja

autoestima.

El complejo de inferioridad y la baja autoestima son indicios de que estas necesidades no

se estan satisfaciendo.

Autorrealizacion o auto actualizacion: Maslow utilizo varios términos para caracterizar
esta ultima fase, bastante diferente, entre ellos la autorrealizacion, la motivacién por el

crecimiento y el impulso de ser.

Estas son las necesidades de mas alto nivel; se encuentran en la cima de la jerarquia y, cuando se
satisfacen, la persona encuentra un propdsito en la vida al alcanzar su maximo potencial en una
actividad concreta. Una vez que se han completado y, al menos parcialmente, satisfecho todos

los niveles anteriores, se alcanza este nivel.

Maslow, se pregunta “;qué hace uno cuando se autorrealiza?” y describe ocho

modos de autorrealizarse: (Ferradiz, et al. 2001)
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Primero, Vivir la vida de forma plena y desinteresada es el objetivo de la
autorrealizacion. Implica vivir sin la timidez propia de la pubertad; en esta etapa, la persona es
plenamente humana. Se trata de la toma de conciencia del yo auténtico, un momento de
autorrealizacion. Todo el mundo vive estas situaciones de vez en cuando. Al animar a nuestros
clientes a sumergirse de lleno en algo y a dejar a un lado las apariencias, las defensas y la timidez

—es decir, a asumir riesgos—, los terapeutas pueden ayudarles a vivirlas con mayor frecuencia.

Segundo, pensemos en la vida como una serie de decisiones. Siempre hay una decisién
que nos hace avanzar o retroceder. EI miedo, la seguridad o la defensa son nuestras opciones. Por
otro lado, el crecimiento es una eleccion. La autorrealizacion es un proceso continuo y en
constante evolucion que implica tomar cada decision —ya sea mentir o ser honesto, robar o no—

como un paso hacia el propio crecimiento.

Tercero, El concepto de autorrealizacion sugiere el surgimiento de un yo. Un ser humano
no es ni un trozo de plastilina, ni un trozo de arcilla, ni una pizarra en blanco. Como minimo, es
una estructura «cartilaginosa» ya existente. Como minimo, una persona es su equilibrio
bioldgico, su disposicion y demas. Permitir que el «yo» salga a la superficie es lo que en
ocasiones he denominado «escuchar las voces del impulso». En lugar de escucharnos a nosotros
mismos, muchos de nosotros —sobre todo los nifios y los adolescentes— solemos escuchar las
voces interiorizadas de nuestros padres, del sistema, de nuestros mayores, de las figuras de

autoridad o de la tradicion.

Cuarto, Sé sincero cuando no estés seguro. La frase «en caso de duda» me protege, asi
gue no tengo que abordar temas delicados. A menudo somos deshonestos cuando no estamos

seguros. Buscar soluciones en uno mismo implica aceptar la responsabilidad. Esto constituye,
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por si mismo, un paso hacia la autorrealizacion. Es una de las mejores medidas que se pueden

tomar. La conciencia de uno mismo aumenta cada vez que una persona asume responsabilidades.

Quinto, Hasta este momento, hemos conversado acerca de cémo vivir sin timidez, cémo
escuchar las voces de nuestro impulso interior, cdmo ser sinceros, cOmo asumir
responsabilidades y como elegir el camino del crecimiento en lugar del miedo. Todo esto
conduce a la autorrealizacion y garantiza mejores decisiones en la vida. Al enfrentarse a una
decisién, cualquiera que ponga en préctica cada una de estas pequefias acciones descubrira que le
ayudan a tomar mejores decisiones sobre lo que es fundamentalmente correcto para él. Sera

consciente del propdsito de su vida, de su pareja 'y de su destino.

No podras tomar decisiones sensatas por el resto de tu vida hasta que tengas el valor de
escucharte a ti mismo en todo momento y decir, desde lo méas profundo de tu corazon: «No, no
me gusta esto ni aquello». La sinceridad al expresarse requiere el valor de ser Unico, impopular e

inconformista.

Sexto, La autorrealizacion es un proceso que consiste en alcanzar el propio potencial en

cualquier momento y en cualquier medida, y no solo un estado final.

Séptimo, Los momentos cumbre son instantes breves de conciencia de uno mismo. Se trata de
momentos de éxtasis dificiles de repetir, garantizar o incluso buscar. Como dijo C. S. Lewis,
tenemos que «dejar que la alegria nos tome por sorpresa». Sin embargo, tenemos el poder de

aumentar la probabilidad de tener experiencias cumbre o, paraddjicamente, de disminuirla.

Précticamente todos experimentamos momentos cumbre, pero no todos somos

conscientes de ello. Algunas personas restan importancia a estas pequefias experiencias misticas.
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Ayudar a las personas a reconocer esos breves instantes de éxtasis cuando ocurren forma parte
del rol del terapeuta o preterapeuta. Sin embargo, ¢cdmo logra nuestra propia psique, sin ninguna
pista externa que nos sirva de guia —aqui no hay pizarra—, penetrar en la psique oculta de otra

persona e intentar comunicarse con ella?

Octavo, Desvelar la psicopatologia es abrirse a uno mismo y descubrir quién es uno, qué
es uno, qué disfruta, qué le desagrada, qué es bueno o dafiino para uno, hacia dénde se dirige y
cudl es su proposito. Implica reconocer las propias defensas y luego tener el valor de dejarlas ir.
Esto duele porque las defensas se crean para protegernos de algo desagradable. Sin embargo,

merece la pena desprenderse de esos escudos.

Estas cinco necesidades: Las necesidades de autorrealizacion, estima, seguridad y fisiologicos
siempre estan presentes, pero su relevancia aumenta cuando se satisfacen las necesidades del

nivel anterior.

Al emplear esta estrategia, uno tiene la capacidad de entender las necesidades de quienes
le rodean y concentrarse en intentar satisfacerlas, con el objetivo final de satisfacer sus propias

necesidades 0 negociar un compromiso adecuado.

Con el fin de determinar el nivel ideal de funcionamiento humano, Abraham Maslow
observo a las personas de su entorno. Basandose en una definicion cominmente aceptada de
autorrealizacion, seleccion0 a sus sujetos a partir de una muestra considerable. Mas tarde,

reexamin6 y modificé casi por completo su definicién a la luz de su estudio clinico.



38

Esta definicion presenta ventajas e inconvenientes. Por un lado, no incluia a las personas
que mostraban signos de psicosis, neurosis o trastornos psicopaticos. En el lado positivo, buscaba

indicadores de autorrealizacion y salud, que él caracteriz6 inicialmente de manera intuitiva:

Se puede definir como la plena aplicacion y el desarrollo de las aptitudes, habilidades y
capacidades de una persona; estas personas parecen alcanzar su maximo potencial y sacarle el

méaximo partido..(Loc Cit. pag. 56)

Maslow define rasgos de una persona realizada:

CARACTERISTICAS DE UNA PERSONA
RUTORREALIZADA SEGUN MASLOW

* Es realista;
* Juzga a la gente correctamente;
* Tiene una percepcion superior;

* Tiene una clara nocién del bien y del
mal;

* Suele ser exacta en la prediccién de
acontecimientos futuros;

* Entiende de arte, mmisica, politica,

* Es muy creativa;

* Esta abierta a nuevas ideas;

* Tiene confianza y respeto por si misma;
* Es muy independiente;

* Es amigable, carifiosa y dominada mas

por sus directrices internas que por la
sociedad;

* Puede tomar decisiones contrarias ala

sofia; opinién popular;
* Posee humildad, escucha * Se centra en los problemas mas que en
cuidadosamente a los demas; si misma;
* Esta dedicada a un trabajo; * Acepta el mundo tal como es.
/'—"\I
L
Figura4

Caracteristicas de una persona autorrealizada, segiin Maslow.

Fuente: Imagen de google

Teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo. 1880 — 1949. (26 de
diciembre de 1880, Adelaida, Australia - 7 de septiembre de 1949), Era socidlogo, psicélogo
industrial y tedrico social especializado en relaciones humanas, teoria de las organizaciones y la

dindmica de las relaciones humanas.
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Su principal area de interés fue investigar como las condiciones fisicas de trabajo pueden afectar
el estado mental de los trabajadores en relacion con su desempefio. Demostré que los empleados
no colaboran en los proyectos y que puede resultar dificil, si no imposible, alcanzar los objetivos

si sus supervisores no escuchan ni toman en cuenta sus opiniones.

Las investigaciones de Elton Mayo, realizadas entre 1924 y 1927, dieron lugar al desarrollo de la
teoria de las relaciones humanas, que busca destacar el valor que tienen los recursos humanos para
una organizacién y reconocer que los trabajadores no trabajan Unicamente por motivos

economicos, sino ademas para cumplir con sus necesidades a nivel social y psicologico.

La teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo, que defiende que “la integracion
social influye en el nivel de produccion™, es una de las ideas que nos ayudara a comprender y dar
sentido al reto que plantea nuestro estudio.”. (Recuperado de:

http://www.google.com.pe/imgres?q=elton+mayo&hl=es)

Dicho de otro modo, el nivel de la ensefianza viene determinado por la calidad de las

interacciones interpersonales entre el profesorado de la institucion.

Si aplicamos la idea de Elton Mayo al contexto educativo, podriamos decir que: el nivel
de calidad de las relaciones entre humanos, o vinculos interpersonales, entre el personal docente
determinaré el liderazgo institucional. Segun Elton Mayo (1984), «las personas se motivan sobre
todo debido a la necesidad de reconocimiento y de involucrarse en las actividades de los grupos

sociales en los que residen».


http://www.google.com.pe/imgres?q=elton+mayo&hl=es
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Se llevard a cabo un estudio en nuestra institucion educativa para determinar si a los
maestros se les reconoce por su trabajo como docente o por su implicacion en actividades
educativas organizadas. Esto se debe a que cualquier tipo de recompensa por el trabajo realizado
eleva la moral, refuerza la autoestima e infunde en el individuo, el anhelo de continuar

trabajando con diligencia y dedicacién, al tiempo que mejora el estado de animo del trabajador.

Segun Elton Mayo (1984), «se deben tomar en cuenta no solo los vinculos laborales y los
incentivos, pero también otros elementos como la clase de supervision, que son esenciales para la
eficacia; ademas de la cohesion y la solidaridad, que son muy importantes para el desempefio

laboral de una persona.

El objetivo principal de la teoria de Elton Mayo era comprender y motivar a los
trabajadores a dar lo mejor de si mismos mediante la satisfaccion de sus necesidades psicologicas

y grupales, basandose en la motivacion, la participacion grupal y la solidaridad entre grupos.

Hemos recurrido a la obra de George Elton Mayo, centrada en los aspectos psicoldgicos
que influyen en los empleados y en la productividad, para reforzar los fundamentos teoricos de
nuestro estudio. La escuela de pensamiento de los recursos humanos, que surgié como reaccion a
la teoria clasica de la gestion, fue posible gracias a su teoria acerca de las relaciones entre seres

humanos.

La teoria de Elton Mayo se cred con la intencién de aumentar la productividad y
promover condiciones de trabajo mas favorables psicoldgicas de trabajo dentro de la
organizacion. Esto se debe a que centrarse Unicamente en la eficiencia productiva sin tener en
cuenta la colaboracion humana provoca conflictos sociales, o la incompatibilidad entre los

objetivos de la organizacion y los de su personal. En este sentido, es necesaria una estrategia de
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gestion centrada en las personas y basada en la colaboracion y las relaciones interpersonales para

prevenir los conflictos sociales.(Ibid.)

Al promover un ambiente de respeto, comunicacion, participacion, comprension y democracia, la
teoria de Mayo contribuird a mejorar las relaciones entre la administracién, el cuerpo docente y
los estudiantes. Esto garantizara la satisfaccion de todas las personas involucradas en la gestion

de la Escuela Profesional de Ciencias de la Educacion.

“La teoria de las relaciones humanas se opone a la marcada tendencia hacia la deshumanizacion
del trabajo, que empezd cuando los trabajadores fueron forzados a aceptar métodos rigurosos,

cientificos y exactos”. (Extraido de: www.uned.es/catedraunesco-educam/libro.html) Esta teoria
se considera fundamental para el desarrollo del plan, ya que rechaza cualquier tipo de hostilidad

que pueda dirigirse contra las personas.

La Experiencia de Hawthorne

Dentro de los marcos tradicionales de Taylor y Gilbert, la Academia Nacional de
Ciencias de EE. UU. comenzo a investigar la relacion entre la iluminacion en el lugar de trabajo
y la productividad en 1924. Mayo superviso un estudio en 1923 en una empresa textil que tenia
problemas de productividad y una tasa de rotacion de personal del 250 % anual, a pesar de los
esfuerzos por implementar programas de incentivos. Mayo contrat6 a una enfermera, establecio
un periodo de descanso y dejo que los empleados decidieran cuando detener los equipos. Poco
después, se generd un sentimiento de unidad, la produccion aumentd y la rotacién de personal
disminuyd. (Recuperado de:

http://www.elprisma.com/apuntes/administracion de empresas/escueladelasrelacioneshumanas/)



http://www.uned.es/catedraunesco-educam/libro.html
http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/escueladelasrelacioneshumanas/
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El Consejo Nacional de Investigacion llevo a cabo un experimento en el sector
manufacturero del barrio de Hawthorne en 1927 para establecer la correlacion entre la

productividad de las trabajadoras y la intensidad luminosa.

Este experimento, dirigido por Mayo, se amplio para incluir investigaciones sobre la
rotacion de personal, los accidentes laborales, el cansancio y el impacto de la productividad en

relacion con las condiciones fisicas del trabajo.

Los investigadores descubrieron que los factores psicolégicos influian en los resultados
del experimento. El experimento se prolong6 hasta 1932 con el objetivo de eliminar el

componente psicoldgico.

— I

Determinar relacién Western Electric
entre satisfaccion y Company
eficiencia de los obreros Chicago - Hawthorne

1927 -1932

1 FASE
Efectos de la
iluminacion

4 FASE
Sala de montaje
de terminales

2 FASE

3 FASE
Programa de
entrevistas

Sala de prueba de
armado de relés

Figura 5
Experimento de Hawthorne. Elton Mayo.

Fuente: http://metodologiaucvista.blogspot.pe/2017/02/elton-mayo-y-los-experimentos-
de.html


http://metodologiaucvista.blogspot.pe/2017/02/elton-mayo-y-los-experimentos-
http://metodologiaucvista.blogspot.pe/2017/02/elton-mayo-y-los-experimentos-
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Conclusiones de la Experiencia de Hawthorne

Permitio el delineamiento de los principios basicos de la Escuela de las Relaciones

Humanas. Las conclusiones principales son:
} ®@)E! nivel de produccion depende de Ia integracion social )

El comportamiento del individuo se apoya por
completo en su grupo social. Aquellos que se ajustan
.5 a las normas y comportamientos que el grupo define

~son acegtados.

@) comportamiento, objetivos...

Los grupos informales definen sus propias reglas de °
Cada individuo busca compenetrarse con otros. )

) forma negativa la actitud del trabajador y por tanto

Los trabajos repetitivos y mondtonos afectan de
reducen su eficiencia.

econémicos y salariales, sino también por

El hombre no es motivado sélo por estimulos
.‘\ recompensas sociales, simbdlicas y no materlaleQ

Figura 6
Conclusiones de la experiencia Hawthorne.

Fuente: http://metodologiaucvista.blogspot.pe/2017/02/elton-mayo-y-los-experimentos-
de.html

. Bases Conceptuales.

Estrategias Innovadoras.

Las estrategias innovadoras son métodos creativos disefiados para resolver problemas y
superar las expectativas. Con el fin de aumentar la productividad y ejercer una influencia
positiva en entornos dinamicos, implican la incorporacion de técnicas innovadoras y la
aplicacidn de recursos técnicos, ya sea en el sector comercial o en el educativo. Métodos de
ensefianza creativos que mejoran el rendimiento académico, fomentan el pensamiento critico y

revolucionan la ensefianza.


http://metodologiaucvista.blogspot.pe/2017/02/elton-mayo-y-los-experimentos-
http://metodologiaucvista.blogspot.pe/2017/02/elton-mayo-y-los-experimentos-
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https://www.google.com/search?g=estrategias+innovadoras&rlz=1C1CHZN esPE10

49PE1049&0qg=estrategias+innovadoras&gs lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAE

QABIABDIHCAIQABIABDIHCAMQABIABDIHCAQQABIABDIHCAUQABIABDIHC

AYQABIABDIH

Clima Organizacional

Las opiniones, los sentimientos y los estados fisicos y mentales compartidos por los trabajadores
dentro de una entidad organizativa constituyen el ambiente organizacional, a menudo conocido
como el clima laboral. La motivacion y el comportamiento de los empleados se ven directamente
influenciados por este entorno, lo cual afecta directamente el rendimiento y la retencion del

talento.

https://www.google.com/search?g=clima+organizacional&rlz=1C1CHZN esPE1049

PE1049&0q=clima+ORGANIZACIONAL&Qs_lcrp=EgZjaHIvbWUqBWgAEAAY jwlyBw

gAEAAY jwlyBggBEEUYOTIHCAIQABIABDIHCAMQABIABDIHCAQQABIABDIGC

AUQRRg8MgYIB



https://www.google.com/search?q=estrategias+innovadoras&rlz=1C1CHZN_esPE1049PE1049&oq=estrategias+innovadoras&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIH
https://www.google.com/search?q=estrategias+innovadoras&rlz=1C1CHZN_esPE1049PE1049&oq=estrategias+innovadoras&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIH
https://www.google.com/search?q=estrategias+innovadoras&rlz=1C1CHZN_esPE1049PE1049&oq=estrategias+innovadoras&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIH
https://www.google.com/search?q=estrategias+innovadoras&rlz=1C1CHZN_esPE1049PE1049&oq=estrategias+innovadoras&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUyBggAEEUYOTIHCAEQABiABDIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIHCAUQABiABDIHCAYQABiABDIH
https://www.google.com/search?q=clima+organizacional&rlz=1C1CHZN_esPE1049PE1049&oq=clima+ORGANIZACIONAL&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgAEAAYjwIyBwgAEAAYjwIyBggBEEUYOTIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIGCAUQRRg8MgYIB
https://www.google.com/search?q=clima+organizacional&rlz=1C1CHZN_esPE1049PE1049&oq=clima+ORGANIZACIONAL&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgAEAAYjwIyBwgAEAAYjwIyBggBEEUYOTIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIGCAUQRRg8MgYIB
https://www.google.com/search?q=clima+organizacional&rlz=1C1CHZN_esPE1049PE1049&oq=clima+ORGANIZACIONAL&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgAEAAYjwIyBwgAEAAYjwIyBggBEEUYOTIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIGCAUQRRg8MgYIB
https://www.google.com/search?q=clima+organizacional&rlz=1C1CHZN_esPE1049PE1049&oq=clima+ORGANIZACIONAL&gs_lcrp=EgZjaHJvbWUqBwgAEAAYjwIyBwgAEAAYjwIyBggBEEUYOTIHCAIQABiABDIHCAMQABiABDIHCAQQABiABDIGCAUQRRg8MgYIB
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DISENO METODOLOGICO

Disefio de Contrastacion de Hipotesis.

Este estudio consta de dos fases:

Con el fin de elegir las metodologias de nuestro estudio, en la etapa inicial, realizamos un

andlisis de las circunstancias y de los ciudadanos.

En la segunda fase, separamos las variables, centrandonos en la variable independiente

pertinente para el desarrollo de la propuesta.

El estudio emple6 una metodologia mixta y un disefio descriptivo-propositivo.

Meioramiento dela
realidad observada

Teoria que da sustento al
modelo

Figura 7
Disefio metodoldgico.

Fuente: Elaboracion Propia.



. Poblacion de Estudio.

poblacion de estudio esta constituido por todos los participantes (Director,
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Administrativo y Docentes) que pertenecen a la I.E. N° 10488 del Centro Poblado Cutaxi,

Distrito de Conchan, Provincia de Chota.

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

Materiales.

Director = 1
Administrativo = 1
Docentes = 12

N = 14 participantes

Papel bond, papel sbana, folletos, textos, fotocopias, videos, tinta.

Equipos.

Computadora, impresora, retroproyector, teléfono celular.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos.

Primarias

Observacion

Guia de observacion

Pauta de registro de observacion

Enftrevista

Guia de entrevista

Pauta de registro de entrevista

Encuesta

Guia de encuesta

Pauta de registro de encuesta
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RESULTADOS

o Resultados de la Pauta de Registro de Observacion.

Tabla 1
Guia de Observacion.

Ambiente Social = Auditoria 0 1 3 4 6 14
Participativa 1 1 2 3 7 14
Coordinacion  Puntualidad 1 1 2 2 8 14
Amabilidad 0 1 3 4 6 14
Nivel de compromiso 1 1 1 4 7 14
Sinergiaenel Comparierismo 1 1 1 2 9 14
Trabajo Relacion de caracter 1 1 1 4 7 14
asociativo
Cohesion social 0 1 2 3 8 14
Confianzay 1 1 2 3 7 14
colaboracion
Responsabilidad = Cumplimiento tareas 0 1 3 4 6 14
asignadas
Autonomia y libertad 1 1 2 2 8 14
para innovar
Capacidad para 1 1 1 2 9 14
enfrentar problemas
Asumir riesgos 0 1 2 3 9 14
Toma de decisiones 1 1 2 4 6 14
Liderazgo Adecuada 1 1 2 2 8 14

comunicacion



Estimulos

Empoderamiento

Satisfaccion de
Resultados

Nota: Guia de observacion aplicada a los participantes de la I.LE. N° 10488 del Centro Poblado de Cataxi,

Influencia en el
desempefio
Orientacion
Comprension
Incentivos
Reconocimiento
Tolerancia

Estrés
Indiferencia

Falta de identidad
Alcance de los
objetivos
Satisfaccion en el
trabajo
Satisfaccion en la

carrera

Calidad en el trabajo
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14

14
14
14
14
14
14
14
14
14

14

14

14

Distrito de Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.

Interpretacion:

Los resultados de nuestro estudio indican que existen problemas importantes relacionados
con el clima institucional. Estos problemas incluyen, entre otros, un entorno laboral poco
favorable, una coordinacion limitada entre los gerentes, falta de sinergia, falta de rendicion de

cuentas, incentivos limitados y un bajo nivel de satisfaccion con los resultados.

Los resultados de la observacion muestran que 7 de las 14 personas observadas tienen

niveles muy bajos de participacién en el entorno social; 8 llegan tarde; 9 afirman que el espiritu
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de equipo es muy deficiente; 9 dicen que tienen habilidades muy deficientes para asumir riesgos

y resolver problemas; 7 afirman que no reciben buenos incentivos para trabajar; 9 no se

identifican con la organizacion; y 9 no estan satisfechos con su carrera profesional.

Resultados de la Pauta de Registro de Encuesta.

Tabla 2

Institucién Educativa como un Buen Lugar para Trabajar.

N° %
Si 2 14
No 12 86
Total 14 100

Nota: Encuesta aplicada a los participantes de la I.E. N° 10488 del Centro Poblado de Cataxi, Distrito de

Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.

Interpretacion:

Segun los resultados de nuestro estudio, el 86 % de todos los encuestados afirmo que la

institucién no es un buen lugar para trabajar; el director, el personal administrativo y los

maestros no se sienten orgullosos de ella y consideran que es dificil crear un ambiente adecuado

en el que cumplir la mision de la institucion mediante contribuciones individuales y colectivas

(relacionadas con todos los aspectos de la gestion de recursos humanos). Esto se debe a que el 86

% de los directivos afirma que no se comunican bien entre si, mientras que el 14 % dice sentirse

bastante a gusto trabajando alli.
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Tabla 3

Conocimiento y Comprension de la Vision y Mision de la Institucion.

Ne %
Si 3 21
No 11 79
Total 14 100

Nota: Encuesta aplicada a los participantes de la I.E. N° 10488 del Centro Poblado de Cataxi, Distrito de
Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.

Interpretacion:

Segun los resultados, el 21 % de los encuestados tiene algun conocimiento de la misién y

la vision de la institucion educativa, mientras que el 79 % de todos los encuestados no lo tiene.

La mayoria de los encuestados carece de una comprension clara del estado que esperan
alcanzar junto con los demas miembros de esa institucion, y carece de un principio rector para

sus objetivos institucionales y personales.

La direccion de la institucion debe conocer y comprender su misién, vision y valores para

sentirse inspirada y, como resultado, comprometida con el logro de los objetivos establecidos.
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Tabla 4

Conocimiento de los Objetivos de la Institucién Educativa.

Ne %
Si 1 7
No 13 93
Total 14 100

Nota: Encuesta aplicada a los participantes de la I.E. N° 10488 del Centro Poblado de Cataxi, Distrito de
Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.

Interpretacion:

Segun los resultados de la encuesta, el 93 % de los participantes ni siquiera conoce los
objetivos de su institucion educativa; avanzan sin rumbo fijo y no tienen claro en qué se centran
sus esfuerzos, y solo el 7 % respondié afirmativamente. Es innegable que desconocen los

objetivos de la institucién porque no comprenden su Vvision y su mision.

La alta direccidn de la institucion debe apoyar e involucrar a los miembros en la
edificacion de estos cimientos esenciales, que tienen como fundamento la mision, la vision y los
objetivos, con el fin de garantizar que todos los miembros se reconozcan con la organizacion y
entiendan el rumbo de sus esfuerzos. Para gque se sientan involucrados con todas las

responsabilidades, actividades y funciones de la empresa, también deben recibir un trato justo.



52

Tabla 5

Relacion entre Actividades y Objetivos.

Ne %
Si 2 14
No 12 86
Total 14 100

Nota: Encuesta aplicada a los participantes de la I.E. N° 10488 del Centro Poblado de Cataxi, Distrito de

Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.

Interpretacion:

s

Se debe enfatizar que el 86% de los encuestados respondié "no" cuando se les pregunto
sobre la conexion entre las acciones de los gerentes y los objetivos de la organizacion,
mientras que solo el 14% respondié "si".

Alinear a los empleados con la mision, vision y valores de la organizacion es esencial
para asegurar que todos en la organizacion trabajen juntos como un equipo para alcanzar

los objetivos.

Tabla 6

Solidaridad del Compafiero Cuando tiene Alguna Duda.

N® 2%
Siempre 1 7
A Veces 3 21
Nunca 10 72
Total 14 100

Nota: Encuesta aplicada a los participantes de la LE. N® 10488 del Centro Poblado de Cataxi, Distrito de
Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.
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Interpretacion:

Segun los resultados, el 72 % de los encuestados afirma que nunca pide ayuda cuando tiene
alguna duda o le preocupa un problema; el 21 % afirma que, en ocasiones, obtiene una

respuesta de sus comparfieros, y el 7 % afirma que siempre lo hace.

Preparar a los jovenes para un mundo en constante cambio, en el que las interacciones
interpersonales, asi como los principios de ciudadania y responsabilidad social, son
fundamentales para su futura vida profesional, es uno de los retos centrales de la educacion
béasica. Por este motivo, es esencial que los jovenes aprendan en la escuela a interactuar con
sus comparieros y a apoyarlos. Durante la Gltima década, aprender a convivir en un mundo

interconectado ha sido uno de los objetivos educativos mas importantes.

Tabla 7

Nivel de Ventajas al Trabajar en Equipo.

N° %
Siempre 2 14
A Veces 3 21
Nunca 9 65
Total 14 100

Nota: Encuesta aplicada a los participantes de la I.E. N° 10488 del Centro Poblado de Cataxi, Distrito de
Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.

Interpretacion:

Esta tabla ilustra el grado de beneficio que aporta el trabajo en equipo: el 65 % de los encuestados

afirmo que trabajar en equipo nunca resulta beneficioso porque no todo el mundo cumple con sus
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compromisos ni se siente motivado para asumir un proyecto; el 21 % sefial6 que es necesario en
ocasiones, y el 14 % estd persuadido de que la cooperacidén en equipo producira resultados

positivos.

Los hallazgos revelan que la mayor parte de los encuestados no cree que la cooperacion sea
beneficiosa, lo que se ve agravado por el hecho de que casi nunca muestran solidaridad con

sus propios comparieros.

Tabla 8

Expresas tu Punto de Vista.

%
Siempre 1 7
A Veces 2 14
Nunca 11 79
Total 14 100

Nota: Encuesta aplicada a los participantes de la I.E. N° 10488 del Centro Poblado de Cataxi, Distrito de

Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.

Interpretacion:

Los resultados de nuestro estudio muestran que el 79 % de los participantes nunca expresa sus
opiniones, ya sea debido a que no pueden comunicarse 0 porgue no se sienten cémodos en un
ambiente de confianza, porque no estan de acuerdo o porque no pueden defender sus propias
ideas. Muchos de estos casos se deben a que el moderador de la reunion no utiliza las
herramientas y técnicas necesarias para motivar a todos los asistentes, seguido por un 14 % que

lo hace ocasionalmente y un 7 % que lo hace de forma sistematica.
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Para guiar a los demas, un lider debe ser capaz de comunicar sus pensamientos y

comprender los de los demas.

Es todo un arte, y la comunicacion supone un reto. Requiere compartir sentimientos,

actitudes y emociones, ademas de ideas.

Tabla 9

Existe un Ambiente Fisico, Herramientas, Equipos y Materiales Necesarios.

N° %
Si 4 29
No 10 71
Total 14 100

Nota: Encuesta aplicada a los participantes de la I.E. N° 10488 del Centro Poblado de Cataxi, Distrito de

Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.

Interpretacion:

Segun la tabla, el 71 % de los encuestados no dispone del espacio fisico, las herramientas,

el equipamiento y los materiales necesarios para desempefiar sus funciones; el 29 % no esta de

acuerdo.

Es fundamental que el lugar de trabajo sea comodo y agradable, ya que esto influye en la

cantidad y el tipo de trabajo que una persona puede realizar alli.

El lugar de trabajo siempre se ha considerado un espacio en el que la Unica condicién

previa es la capacidad de los empleados para desempefiar sus funciones. La limpieza, la

seguridad, el ruido, la comodidad y otros elementos solian pasarse por alto.
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Tabla 10

Respeto entre Participantes de la I.E.

Ne %
Si 3 21
No 11 79
Total 14 100

Nota: Encuesta aplicada a los participantes de la I.E. N° 10488 del Centro Poblado de Cataxi, Distrito de

Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.

Interpretacion:

Segun los resultados de la encuesta, el 79 % de los encuestados afirmé que sus
comparieros de trabajo no les tratan con respeto, incluso cuando pasan muchas horas trabajando
juntos. A diferencia del 21 % que afirmé mantener una relacién estrecha con ellos, lo habitual es

gue no sea asi.

Al relacionarse con los compafieros de trabajo de forma habitual, cada miembro del
equipo debe ser consciente de las normas de comportamiento. Ser cortés y amable no son cosas

que se excluyan mutuamente.

Al fin y al cabo, el lugar de trabajo es una comunidad con sus propias normas y
tradiciones. Por eso es fundamental implicarse. Cuando se mantiene un ambiente de trabajo

positivo, todos salen ganando.
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Tabla 11

Programas de Capacitacién y Desarrollo.

Ne %
Si 2 14
No 12 86
Total 14 100

Nota: Encuesta aplicada a los participantes de la I.E. N° 10488 del Centro Poblado de Cataxi, Distrito de

Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.

Interpretacion:

De todos los encuestados, el 86 % considera que los programas de formacion son poco
productivos y el 14 % de ellos no esta de acuerdo con que les hayan brindado las habilidades,

capacidades y conocimientos necesarios para desempefiarse adecuadamente en sus trabajos.

Dado que la formacion es esencial para desarrollar y reforzar estas habilidades, su
importancia para el rendimiento de una organizacion ha aumentado y ahora es un componente

clave de la ejecucion de los planes.

Los empleados deben mejorar de manera constante sus competencias, habilidades y
aptitudes para gestionar los procedimientos nuevos y sistemas derivados de los avances

tecnoldgicos.
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Tabla 12

Distribucion de Premios o Reconocimientos.

Siempre 1 7
A Veces 3 21
Nunca 10 72
Total 14 100

Nota: Encuesta aplicada a los participantes de la I.E. N° 10488 del Centro Poblado de Cataxi, Distrito de
Conchan, Provincia de Chota. Junio 2017.

Interpretacion:

Segun los resultados de la encuesta, el 72 % de los participantes considera que los
premios y reconocimientos no se otorgan de forma adecuada, el 21 % cree que esto ocurre en

ocasiones y el 7 % opina que si se otorgan correctamente.

Para reforzar los comportamientos y actitudes positivos que estan en consonancia con la
estrategia de la empresa y que tienen como objetivo aumentar la productividad y la calidad del
servicio, es fundamental recompensar y felicitar pablicamente a los empleados. Esto se debe a
que los empleados que se sienten valorados y reconocidos manifestaran una actitud optimista y

una autoconfianza mas elevada, lo que contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable.

o Resultados de la Pauta de Registro de Entrevista.

Falta de Liderazgo Pedagogico.
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“Nuestra Directora no es una lideresa. No conoce los instrumentos de gestion, no nos
convoca para trabjar en equipo, no nos motiva y no practica una politica de estimulos, de modo
tal que nos sintamos motivados para cambiar el mal clima labora” (Entrevista docente. Junio

2017)

Ausencia de Identidad Institucional.

“No nos desenvolvemos como parte de la institucion educativa. Ignoramos la mision
institucional, no nos preocupamos por potenciar nuestras estrategias de ensefianza, somo
indiferentes entre nosotros. No aceptamos que nos debemos a los estudiantes. Hemos logrado un

ambiente desagradable de trabajo” (Entrevista docente. Junio 2017)

No Existe Trabajo Colaborativo.

“ No valoramos las bondades del trabajo en equipo: comunicacién, confianza,
comparierismo, complementariedad. Los propositos institucionales no se cumplen, no somos un
referente institucional. Demandamos d esterategias innovadoras para cambiar de comportamiento

laboral” (Entrevista docente. Junio 2017)

Estrategias Innovativas.

“Todo problema es solucionable. Lo importante desarrollar un pensamiento critico y
resolver creativamente los problemas. Esta es la esencia de ser innovativo. Un directivo debe
gestionar innovativamente y se va camino a la excelencia educativa” (Entrevista docente. Junio

2017)
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DISCUSION DE RESULTADOS

Un mal clima laboral educativo reduce la motivacion docente, incrementa el estrés y
frena la colaboracidn institucional. Esto genera un efecto dominé que deteriora directamente la
calidad de la ensefianza, la disciplina en el aula y el rendimiento académico de los estudiantes.

Las consecuencias principales:

Agotamiento emocional: Altos niveles de tension provocan fatiga crénica, ansiedad y

depresion.

Sindrome de desgaste profesional: Los profesores pierden el sentido de realizacion

personal y la ilusion por ensefiar.

Baja productividad: La desorganizacion, los malentendidos y la falta de apoyo directivo

disminuyen el esfuerzo laboral.

Falta de innovacion: El trabajo colaborativo se ve mermado en entornos hostiles, y los
profesores se limitan a cumplir meramente los criterios sin utilizar estrategias docentes

innovadoras o hien coordinadas.

Nuestro trabajo de campo nos llevé a confirmar la existencia de un clima organizativo en
deterioro, caracterizado por una comunicacion deficiente, el individualismo, la competencia
profesional, el incumplimiento de las politicas institucionales, la falta de entendimiento de los
objetivos, la mision y la vision de la entidad, asi como la ausencia de trabajo en conjunto. Los
comparieros carecen de respeto mutuo, lo que se ve agravado por la falta de liderazgo

administrativo del director y su incapacidad para supervisar el funcionamiento diario del centro.
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Estos elementos dificultan el uso eficaz de tareas y précticas educativas que fomenten el

aprendizaje.

Su falta de liderazgo hace que los docentes no se sientan motivados al acudir a su centro

de trabajo haciendo que realicen sus actividades s6lo por cumplir.

Una salida institucional lo definen las estrategias innovadoras: las estrategias innovadoras
en el ambito educativo y laboral son fundamentales para transformar la ensefianza y el trabajo en
procesos dinamicos. Su importancia radica en que desarrollan habilidades como el pensamiento
critico, la resolucion de problemas y la adaptabilidad—asegurando que las personas respondan

exitosamente a un entorno global en constante evolucion.

De este modo, hemos puesto de manifiesto el caracter mixto del reto de investigacion,

aportando argumentos tanto cuantitativos como cualitativos.
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PROPUESTA DE INTERVENCION

L 1 e 1 e

“Estrategias Innovadoras fana mejorar o Plima Organizacional”

Lograr que todo el
personal conozea y se
sienta identificado con
la LE.

TEMATICA

1. “Conociendo la Mision
y Vision de la LE.".

2. “Comunicamos los
Avances, Intenciones
y Pormenores del
Desarrollo de las
Actividades de la
LE.”.

3. “Haga de su Lugar de
Trabajo un Lugar
como en Casa”.

Lograr una participacion
democratica en los
grupos.

TEMATICA

1. “Motivamos a
Nuestro Personal”.

2. “Relaciones
Interpersonales y
Comunicacion”.

3. “Reconocimiento
de las Labores
Destacadas”.

——

“MEJORANDO EL
{
ORGANIZACIONAL"

| —

Do

Mejorar el clima
organizacional a través
de la comunicacion y el

consenso.

“Las Lanchas”.
“El cartero”.
“Jirafas y
elefantes”.

Lt ot o

Figura 8
Modelo teorico.
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“Estrategias Innovadoras para Mejorar el Clima Organizacional”

e Introduccidn.

Para mejorar el clima organizacional en una institucion educativa, es clave implementar un
liderazgo participativo, comunicacion asertiva, programas de bienestar emocional y colaboracion
docente. Esto eleva el rendimiento y la satisfaccion de los trabajadores de toda la comunidad
escolar. Demanda también de un plan de accion para formalizar nuestras tres estrategias

imnnovadoras que proponemos.

e Objetivo.

Disefar estrategias innovadoras para mejorar el clima organizacional en la I.E. N°

10488 del Centro Poblado Cutaxi, Distrito de Conchan, Provincia de Chota.

e Fundamentacion.

Fundamentacion Tedrica.

Tres hipotesis sirven de base para este enfoque teorico. Las percepciones de los directivos sobre
las situaciones interpersonales y emocionales de alto riesgo se han identificado gracias a la teoria
del clima organizacional de Rensis Likert. Likert distingue cuatro elementos: a) percepciones

positivas de las ventajas del trabajo en equipo; b) percepciones de los efectos perjudiciales del
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entorno laboral; ¢) tacticas de evitacion y resolucion; y d) enfoques creativos para obtener apoyo

social.

Hemos podido crear una solucion basada en la motivacion gracias a la teoria de la motivacion de

Abraham Maslow.

Segun las teorias de las relaciones humanas de Elton Mayo, los directivos deberian
comunicarse entre si para resolver los problemas interpersonales y mejorar el ambiente de

trabajo.

Fundamentacion Sociologica.

Esto puede ayudarnos a comprender el objetivo de una cultura laboral solidaria en un

entorno en el que el aprendizaje nunca se detiene.

Al ofrecer un tipo de educacion en la que el desarrollo de la persona esta
indisolublemente ligado a las exigencias de la sociedad, el aprendizaje aclara la forma en que el
individuo se relaciona con la sociedad en la que vive y, por lo tanto, lo incorpora a su

comunidad.

Podemos comprender el entorno social gracias a la sociologia. Vemos que, dentro de un
entorno social, la sociedad integra la educacion —o las instituciones educativas— en si misma.
Si comprendemos este entorno social, dispondremos de los recursos necesarios para el

crecimiento de los alumnos.

Fundamentacién Pedagdgica.
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En el Ambito 2: «La ensefianza al servicio del aprendizaje de los alumnos» del Marco para una
ensefianza eficaz, Competencia 3: Fomenta la formacion de ciudadanos criticos e interculturales
mediante la creacion de un entorno adecuado para la convivencia democratica, las vivencias de
diversidad y el aprendizaje en todas sus manifestaciones.

Cuando se refiere en todas sus expresiones significa que tanto directivos, personal
docente como administrativos deben predicar con el ejemplo creando un buen clima institucional

para que los estudiantes imiten y demuestren en su aprendizaje.
e Justificacion.

La justificacion de estrategias innovadoras para mejorar el clima laboral radica en su impacto
directo sobre la retencién de talento, la salud emocional del equipo y la productividad. Estas
acciones transforman la cultura organizacional tradicional en un entorno mas colaborativo, flexible
y adaptado a las necesidades actuales del mercado.

Ejes de justificacion clave: aumento de la productividad, fomento de la motivacion,

mejora de la comunicacion interna y adaptacion al entorno.
e Campo de Accidn.

Disefar estrategias innovadoras para mejorar el clima organizacional en la I.E. N° 10488

del Centro Poblado de Cutaxi, Distrito de Conchan, Provincia de Chota.

e Caracterizacion del Disefio.

El desarrollo de tacticas novedosas para optimizar el ambiente laboral educativo se
caracteriza por ser un proceso participativo, sistétmico y centrado en las personas. Su objetivo

es transformar el entorno institucional mediante el liderazgo empaético, la comunicacion
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horizontal, y el desarrollo de competencias socioemocionales para reducir la indiferencia
institucional y potenciar la calidad formativa.

e Estructura de la Propuesta.

La propuesta tiene tres estrategias, que se componen de nueve partes: un resumen, una
fundamentacion, un objetivo, una tematica, una metodologia, una agenda, una evaluacion,

conclusiones y recomendaciones.

Estrategia N° 01: “Conociendo a Nuestra Institucion Educativa”
Resumen.

Conocer tu institucion educativa es fundamental para aprovechar al maximo sus recursos,
oportunidades y su comunidad. Esto fortalece tu desarrollo integral, mejora tu sentido de
pertenencia y te permite participar activamente en la construccion de tu propio futuro académico
y profesional. Es fundamental contar con empleados que compartan los valores de la empresa y

las estrategias que pretende implementar en su campo de competencia.

Con esta identificacion, los comportamientos y las actitudes de los trabajadores
contribuiran a alcanzar los objetivos; ademas, se necesitard menos esfuerzo para implementar

mejoras en los sistemas y procedimientos de trabajo.

Fundamentacion.

La estrategia se fundamenta en la teoria de las relaciones humanas, que afirma que "el grado de
producciodn esta determinado por la integracién social". Esta teoria hace posible que enfoquemos
la estrategia en mejorar el clima organizativo, empezando por la integracion de los directivos.

Objetivo.
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Lograr que todo el personal conozca y se sienta identificado con la I.E.
Anélisis Tematico.
Tema N° 1: “Conociendo la Mision y Vision de la I.E.”

Para dar inicio a la sesion se informara de manera sencilla a los participantes en que
consiste la misién y vision de una organizacién para ello se expondran las siguientes

diapositivas:

M Hola i
hoy les voy hablar sobre
la diferencia entre
MISION Y ViSiOn de una
empresa.,

Toma apontes......0

La mision define

prir\cipalmer\‘i‘e, cual es

nuestra labor o

actividad en el mercado

S



La vision define las metas

que pretendemos

conseqguir en el futuro

e

Toma en cuenta que
plantear tus metas y

ob jetivos al crear tu
empresa es

fundamental

Y asi ,“egaras a tener
-y, .1 V )
una empresa de exito

M SUERTE iiii

Figura9
¢ Qué es mision y vision?

Fuente: https://www.youtube.com/watch?v=e_DtbkVUHCU
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Después de la explicacion se entregard a los participantes diferentes fichas con
varias misiones y visiones, ellos deberan identificar cual pertenece a la I.E. El primero en

identificar deberd leer en voz alta para que los demas se informen.

Tema N° 2: “Comunicamos los Avances, Intenciones y Pormenores del Desarrollo de

las Actividades de la L.E.”

Dado que la comunicacion es la piedra angular de todas las relaciones, considérala el
secreto que motivara a tu personal y te servira de guia constante, permitiéndote gestionar las
tareas diarias que surgen en tus procesos de trabajo. Es fundamental recordar que comunicarte
con los miembros de tu equipo de forma directa y rapida ayudara a disipar los rumores que
provocan un rendimiento inestable en el trabajo. Utiliza las «TIC» para agilizar los
procedimientos, pero no abuses de ellas (ten en cuenta que, cuanto mas cercana sea la

comunicacion, mejor podras entender las reacciones de los destinatarios).

Tema N° 3: “Haga de su Lugar de Trabajo un Lugar Como en Casa”

Desde un punto de vista fisico, un componente esencial para que un trabajador se sienta seguro,
relajado y a gusto en el trabajo es crear un entorno acogedor en el que tenga libertad para decorar
su espacio de trabajo con objetos sentimentales o toques personales (dentro de unos limites
preestablecidos). Desde un punto de vista profesional, fomentar un ambiente de confianza y
cordialidad motivara a los miembros del personal a sentirse mas implicados y concentrados en

sus tareas laborales.

Se pueden organizar concursos para decorar el aula; primero, les daremos algunas ideas

de decoracién y, después, dejaremos que todos den rienda suelta a su creatividad e imaginacion.



Pon la basura
en su lugar

Figura 10
ldeas de ambientacién de aulas.

Fuente: https://www.pinterest.es/pin/200973202102931998

Desarrollo Metodoldgico.
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Recomendamos realizar cada asunto planteado siguiendo un procedimiento metddico de tres
etapas el plan y alcanzar el objetivo fijado.

Motivacion.

Comunicacion de los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

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

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

Evaluacion formativa del progreso de los participantes.

Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de asegurar el
aprendizaje logrado.

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

Comunicacion a los participantes de los resultados de la evaluacion

y refuerzo con el fin de corregir y fijar el aprendizaje logrado.

Sintesis del tema tratado en la reunion.

Motivacion del grupo mostrando la importancia y aplicabilidad de

lo aprendido.
Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad que sera realizada

en la reunion siguiente.

Agenda Preliminar de la Ejecucion de la Estrategia.

Fecha: Julio 2017.

Periodicidad: Una semana por cada tema.

Desarrollo de la Estrategia.



Estrategia N° 01

Cronograma por temas | Tema N°1 Tema N°2  TemaN°3

08:00 X

09:30 X X

10:15 X

11:00 Receso

12:00 X
01:15 X
02:30 Conclusion v cierre de trabajo

Evaluacion de la Estrategia.

Opciones de Evaluacion (puntuaciones):

Por favor evalte con una X de acuerdo a las siguientes valoraciones:

5 = Excelente

1 = Deficiente 1 2 3 4 5
2 = Regular 1 2 3 4 5
3 = Bueno 1 2 3 4 5
4 = Muy Bueno 1 2 3 4 S
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
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Evaluacién del Facilitador:

Mostré dominio del tema:

Motivo la participacion del grupo:

La forma de comunicarse y plantear sus temas fue:
Solvento las dudas de manera:

La metodologia aplicada en esta estrategia fue:

e = =
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La relacion entre el facilitador y los participantes fue:

¢ Qué recomendacion o comentario le haria al facilitador de la estrategia?

La revision de los contenidos se cumplio de manera:

La claridad v secuencia de los temas presentados fue:

La interaccion entre la teoria y practica fue:

Los conocimientos que adquirio son aplicables al frabajo de manera:
Los contenidos tratados se adecuan a la realidad y ofrecen una solucion:
La duracion de la estrategia lo considera:

La puntualidad en el inicio de la estrategia fue:

Aspectos Generales de la Estrategia:
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La hora de inicio definida para la estrategia fue:
La limpieza y orden de las instalaciones antes de empezar fue: 1 2 3 4 5
El material estaba ordenado de manera:

El ambiente de atencion y control de interrupciones externas fue:
Las instalaciones y espacios para la realizacion de la estrategia

fueron: 1 2 3 4 5

La calidad de la alimentacion y servicio ofrecida en la estrategia

fue:

¢ Qué consejo o comentario le haria a la organizacion para mejorar su estrategia?

Conclusiones.

1. Lamisiony la vision establecen los cimientos de una empresa, explican por qué y para qué
existe dicha compafiia, y todas las lineas de trabajo se delinean en funcion de estas
definiciones por eso es de vital importancia que los trabajadores al menos sepan y
reconozcan los de su I.E.

2. Los trabajadores se sentiran mas involucrados con las tareas, actividades que dia a dia surgen
en la institucion si éstos conocen como se va desarrollando, por eso debe existir una buena
comunicacion entre los directivos y trabajadores de la I.E.

3. Los empleados deben sentirse a gusto y conectados para fomentar su implicacion continua en
la empresa y alcanzar los objetivos de la institucion educativa, del grupo y de cada persona

de forma sinérgica.
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Recomendaciones.

1. Se requerira expandir las dinamicas a fin de lograr una mejor identificacion con la L.LE. y
lograr de manera mas efectiva los objetivos.

2. El desarrollo de estos temas y la puesta en préctica de estas estrategias son prioridades
fundamentales para crear un entorno laboral propicio que nos permita impartir una ensefianza

de alta calidad.
Estrategia N° 02: “Implementamos Nuevas Estrategias Innovadoras”
Resumen.

La idea de estrategia es muy antigua. Este nombre proviene del término griego
"strategeia”, que se traduce como “el arte o la ciencia de ser general™. Los generales de Grecia
guiaban a sus tropas tanto en las conquistas como en la defensa de las ciudades. Cada clase de

objetivo demanda un despliegue distinto de recursos.

En la misma linea, el patron de acciones utilizado para contrarrestar a un enemigo
también podia denominarse «estrategia» de un ejército. Los generales deben actuar, ademas de
elaborar planes. Por lo tanto, la planificacién, la toma de decisiones y la accion ya formaban
parte del concepto de estrategia en la antigua Grecia; estas dos ideas juntas constituyen la base de
la estrategia. «Introducir algo nuevo, cambiar las cosas mediante la introduccion de

innovaciones» es la definicion del término «innovar».

Las organizaciones recurren a la gestion del conocimiento como técnica para hacer un
uso exhaustivo, l6gico y metddico de los recursos de que disponen. Se basa en la aplicacion de

las tecnologias de la informacion como marco que combina el valor que proviene de las personas
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(capital humano), el que se genera a traves de la organizacion y la tecnologia (capital estructural)
y el que emana de las relaciones con el mercado y los actores sociales del entorno (capital

relacional).

Todas las areas funcionales principales de la empresa contribuyen a la innovacion, no
solo los técnicos. Ademas, la alta direccion debe mostrarse audaz y persistente a la hora de
gestionar el apoyo a la innovacion en estas areas. En esta situacion, la tarea de los directivos es
garantizar que las empresas se adapten a la innovacién. Una planificacion estratégica eficaz que
identifique los elementos cruciales a la hora de elegir entre diferentes opciones conduce a una
innovacion exitosa. Este equilibrio cambia con el tiempo, y la estrategia de innovacion debe
adaptarse a los factores internos y externos concretos de cada momento. Dado que son los
beneficios de la empresa los que deben impulsar la innovacion, es necesario sopesar el estudio de

los riesgos y las necesidades ante a la rentabilidad del negocio.

Mediante estrategias creativas, esperamos fomentar la participacion democratica entre los

grupos que forman parte de este proyecto.

Fundamentacion.

La teoria de Rensis Likert constituye la base de esta tactica. Este autor sostiene que los
sistemas Il y IV —Ila participacion consultiva y la participacion en grupo, respectivamente—
constituyen el nacleo de nuestro concepto, que se basa en un entorno participativo. Se sustenta

en aspectos como la unidad, la comunicacion, la confianza y la motivacion.

Objetivo

Lograr una participacion democratica en los grupos.
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Anélisis tematico
Tema N° 01: “Motivamos a Nuestro Personal”
Obijetivo: Reconocer la importancia de la motivacion en un entorno laboral.

Recursos: 4 pliegos de cartulina o de papel periddico, marcadores, colores y lapices.

'Discusién ' Cuestionario V Actividad Llidiéa

| En mesa redonda los | Individualmente, Se dividen en grupos de 4
participantes discuten | los  participantes | personas, y cada grupo
cual es la importancia de | responden unas | realiza una  cartelera

la motivacion y queé clase | preguntas sobre el | exponiendo las estrategias

de estrategias se podrian | tema. que se implementan en el
implementar en la aula de clase para motivar
institucion para a los alumnos.

mejorarla.

>Fuente: Construccion del autor

Fase de discusién

¢+ En primer lugar, el grupo se retne formando una mesa redonda. EI moderador de la
actividad sefiala que el objetivo principal del taller es reconocer la importancia de las
estrategias y la motivacion que tienen la posibilidad de aplicarse dentro de la empresa
para mantener la motivacion de los empleados.
X En la segunda parte del ejercicio, cada participante expone sus intereses en el
asunto de la motivacion y explica por qué considera que se trata de un elemento fundamental que

hay que tener en cuenta para fomentar un ambiente de trabajo positivo dentro de la empresa.
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<> A continuacion se enumeran las técnicas y los aspectos que la organizacion debe

tomar en consideracion para sostener el &nimo de los trabajadores.

Fase de Cuestionario.

Cada participante dispondra de treinta minutos como méaximo para terminar el siguiente
cuestionario por escrito:

1. Defina en una frase que significa la motivacion en el trabajo.

2.  (/Que tan importantes son los incentivos para mantener a las personas motivadas, y
por que?

3.  (Sesiente o no motivado para realizar sus actividades cotidianas en la institucion?

4. ;Como podria mejorar la motivacion en la institucion?

5.  (Cual es la importancia de la motivacion para favorecer un adecuado clima laboral?

6. (Queé estrategias emplea usted para mantener motivado al grupo de estudiantes que
tiene a su cargo, y para ayudar a generar un ambiente de trabajo adecuado entre sus

companeros?

Fase de Actividad Ludica.

*

X Con el fin de mantener el interés de los alumnos a lo largo de todo el proceso de
aprendizaje, se forman tres grupos de cuatro personas a los que se les encarga la tarea de crear un
poster en el que se resuman las estrategias clave que deben emplearse en el aula.

. . . : _— )

% Los grupos disponen de quince minutos para disefiar sus posters.

J

X Tras la presentacion de un péster por parte de un miembro de cada grupo, se

fomenta una consideracién general acerca de la relevancia de motivar a los individuos para que
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rindan mejor tanto en el &mbito académico como en el profesional, identificando las estrategias

comunes a todos los grupos.

Tema N° 02: “Relaciones Interpersonales y Comunicaciéon”

% Realiza una evaluacion para determinar la eficacia comunicacion en la institucion en la
actualidad. Esto puede lograrse organizando reuniones en las que los miembros del
personal comenten la calidad de sus relaciones, asi como la oportunidad y la utilidad de
las oportunidades que ofrece la organizacion para fomentar el intercambio de
conocimientos e ideas.

X Organiza talleres formativos y actividades extraescolares que permitan a los
miembros del equipo relacionarse y conocerse fuera de las instalaciones de la institucion, lo que
les permitira descubrir otros aspectos de sus compafieros de trabajo.

X Fomentar una cultura de comunicacion que haga hincapié en el analisis critico por
parte de los miembros de la informacion que circula dentro de la organizacion. Con el fin de
compartir conocimientos que ayuden a la organizacion a abordar cuestiones concretas, se debe
promover la toma de decisiones en grupo. Se debe animar a todos los miembros del personal a
participar y a aportar sus opiniones, lo que aumentara el compromiso, la confianza y la

responsabilidad.

Objetivo: Reconocer la importancia de una comunicacion adecuada y efectiva para poder

alcanzar los distintos objetivos que se plantean en la institucion.

Recursos: Hojas de papel. Colores. Marcadores. Lapices. Dos dibujos grandes que

incluyan varios elementos, figuras y colores.
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Discusion Cuestionario Actividad Ludica

En mesa redonda los Individualmente, los A partir de la descripcion

articipantes discuten qué participantes responden i

P P g P P P de un voluntario, los

clase de practicas y 6 (seis) preguntas sobre

. participantes realizan dos

comportamientos labores el tema.

garantizan una  sana dibujos: uno basado en la

comunicacion 'y unas L
comunicacion indirecta y

buenas relaciones

. otro en la comunicacion
interpersonales.

directa.
Fuente: Construccion del autor
Fase de Discusion.
<& Los asistentes se relinen en torno a una mesa redonda. Ademas de esbozar las

estrategias que pueden ser empleados dentro de la compafiia para promover una buena
comunicacion, el moderador hace hincapié en que la sesion se centra al comprender lo
importante que es la comunicacién y tener relaciones interpersonales firmes.
X A continuacion, se invita a los participantes a hablar acerca de los factores que
contribuyen a una comunicacion productiva en el lugar de trabajo, asi como sobre las medidas
que fomentan la creacién de vinculos interpersonales positivos. EI moderador tendra que anotar

las principales ideas y conclusiones del debate.

Fase de Cuestionario.

Cada participante tendra un plazo maximo de treinta minutos para terminar el proximo
cuestionario escrito:



81

1. ;Por qué cree que es importante una buena comunicacion al interior de la institucion?

2. ;Como se pueden favorecer unas buenas relaciones interpersonales entre los
trabajadores?

3. (Cuales son los factores que comuinmente impiden el desarrollo de una adecuada
comunicacion en su trabajo?

4. ;Qué estrategias podria aplicar la institucion para fortalecer las relaciones
interpersonales y la comunicacion?

5. (Siente que la comunicacion actual que se ha generado entre su grupo de trabajo es
adecuada o no, y por qué?

6. (Usted se esfuerza por mantener unas buenas relaciones con sus compaieros, y qué ha

hecho para lograrlo?

Fase de Actividad Ludica.

< Primera Parte.

1. A un voluntario se le entrega una hoja de papel con el dibujo «A». Debe explicar al grupo en
su conjunto las caracteristicas, las dimensiones, la disposicién, los colores y las lineas del dibujo.
Durante este primer segmento, Unicamente el voluntario tiene la posibilidad de hablar y debe

hacerlo de espaldas al grupo. El grupo no debe ver el dibujo en ningiin momento.

2. Cada participante debera hacer un dibujo basandose en la descripcién del voluntario y

el tiempo que transcurra desde el principio hasta el final se registrara.

Segunda Parte.
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1. Tras recibir una hoja de papel en la que se ha dibujado la letra «B», el mismo voluntario
cuenta con precision la historia al grupo. A diferencia de lo que ocurria en la seccion anterior, el
voluntario se ubica frente al grupo, y los participantes tienen la libertad de formular todas las

preguntas que crean pertinentes.

2. Los demas participantes vuelven a hacer un boceto basandose en la descripcion del

voluntario.

X2 Tercera Parte.

1. Se comparan los tiempos de realizacion del primer y el segundo boceto.

2. Para identificar y examinar los paralelismos entre el primer y el segundo sistema
de comunicacion, se comparan los bocetos de los grupos con los originales.

3. Se lleva a cabo un analisis comparativo de las vivencias del grupo durante la
elaboracion del primer y segundo boceto.

4. Como parte de una reflexion tedrica, cada participante examina los beneficios y
las desventajas de cada sistema.

5. Con el fin de que los participantes reflexionen sobre la calidad de sus préacticas
comunicativas y sobre como estas influyen en el desarrollo de relaciones interpersonales
saludables, se lleva a cabo, por Gltimo, un debate y un analisis para establecer la manera de
implementar lo aprendido en sus procesos de comunicacion diaria entre ellos que surjan durante
este analisis, ya que, ademas de los dibujos, estas notas servirdn como producto final de la
actividad, ayudando a determinar la importancia de una comunicacion eficaz dentro de la

organizacion para crear un entorno de trabajo positivo.
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Tema N° 03: “Reconocimiento de las Labores Destacadas”

Objetivo: Reconocer colectivamente las cualidades de cada uno de los miembros del
grupo.

Recursos: Hojas de papel. Colores. Marcadores. Lapices, Colores

Discusion Cuestionario Actividad Ludica
En mesa redonda los Individualmente, Cada uno de los participantes hace un
participantes discuten la  los  participantes = dibujo acerca de si mismo, con el fin

importancia de reconocer  responden 6 (seis) de que los demas destaquen las

las cualidades de los preguntas sobre el cualidades del mismo y le den una
demas en un ambiente de = tema. calificacion.
trabajo.

Fuente: Construccion del autor.

Fase de Discusion.

X Los participantes se reinen en una mesa redonda. Segun el moderador, el taller se
centra en valorar los puntos fuertes de los demas y en la importancia de recompensar y reconocer
el comportamiento excepcional en el lugar de trabajo.

<> A continuacion, se anima a los asistentes a hablar acerca de la relevancia de
identificar y apreciar las virtudes de los integrantes del equipo y su rendimiento excepcional en
el lugar de trabajo, con el fin de motivarlos a seguir dando lo mejor de si mismos. EI moderador

debe tomar nota de los puntos clave y las conclusiones del debate.

Fase de Cuestionario.
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Cada participante tendra un méaximo de treinta minutos para terminar el cuestionario que sigue
escrito:
1. ¢Ha recibido algn reconocimiento o premio por su trabajo en el centro?

2. ¢Cree que ha habido ocasiones en las que la institucion no ha reconocido sus esfuerzos

y su rendimiento? En caso afirmativo, ponga un ejemplo.

3. ¢Como se puede recompensar y fomentar un esfuerzo excepcional?

4. ;Qué recompensas 0 incentivos te gustaria recibir por desempefiar muy bien tu

funciéon?

5. ¢Se sienten los empleados mas motivados cuando se recompensa y se incentiva un

trabajo excepcional? Explica tu respuesta.

6. ¢Como recompensas a tus alumnos por un trabajo o unos trabajos excepcionales, y por

qué crees que es fundamental ofrecer incentivos a los nifios en el aula?

Fase de Actividad Ludica.

Al inicio de la actividad, analizaremos como se reconoce el trabajo excepcional
dentro de la organizacion, asi como posibles métodos para recompensar la iniciativa y las

buenas practicas de los empleados.

El objetivo de esta conversacion es elaborar un documento que resuma los
conceptos clave y las estrategias propuestas por el grupo. Tras el debate, pasaremos a la

siguiente actividad.
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1. Los participantes forman un circulo y cada uno tiene que mencionar en voz alta las
cualidades personales y profesionales méas relevantes de la persona a su lado, hasta que
todos hayan tomado asiento.

2. El grupo analiza estas caracteristicas clave y debate sobre su importancia a la hora de
crear un ambiente de trabajo positivo.

3. Alos participantes se les solicita que representen graficamente cualquier de estas ideas:

a) Mi vida pasada.
b) Mi presente.

c) Mi futuro.

4. Tras elegir un tema (pasado, presente o futuro), los participantes disponen de 20
minutos para realizar un dibujo.

5. Para garantizar que nadie reciba su propio dibujo, los dibujos terminados —que deben
ir firmados con el nombre del autor— se reparten al azar entre los participantes.

6. Tras presentar el dibujo que se les ha entregado al grupo, cada participante destaca sus
caracteristicas, analiza lo que transmite y le asigna una puntuacion final sobre 10.

7. Por ultimo, durante un debate en grupo se plantean las siguientes preguntas: ;Qué te ha
parecido tener que valorar el dibujo de otra persona? ;Qué criterios has aplicado a la
hora de determinar esa puntuacién? ;Te ha resultado dificil describir y destacar ¢Las
caracteristicas de los dibujos? ¢Por qué es importante que el trabajo hecho sea
reconocido por los demas? ¢ Y por qué es fundamental que el trabajo sea recompensado,
ademas de reconocido?

Desarrollo Metodoldgico.
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Recomendamos realizar cada asunto planteado siguiendo un procedimiento metddico de tres
etapas el plan y alcanzar el objetivo fijado.

Partes Acciones
Componentes de

la Estrategia

Introduccion Motivacion.

Comunicacion de los objetivos de la reunion.

Repaso y/o control de los requisitos.

Desarrollo Presentacion de la materia por el facilitador, utilizando el tipo
de razonamiento previsto.
Realizacion por los participantes de ejercicios practicos de
aplicacion (individuales o en grupo).
Evaluacion formativa del progreso de los participantes.
Refuerzo por parte del facilitador, con el fin de asegurar el

aprendizaje logrado.

Conclusién Evaluacion de los resultados del aprendizaje a la luz de los
objetivos de la reunion.

Se debe informar a los participantes de las conclusiones de la
evaluacion y ofrecerles apoyo para corregir cualquier error y
consolidar lo que han aprendido.

Sintesis del tema tratado en la reunion.

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

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

en la reunion siguiente.

Agenda Preliminar de la Ejecucién de la Estrategia.
Fecha: Agosto 2017.
Periodicidad: Una semana por cada tema.

Desarrollo de la Estrategia.



Estrategia N° 02
Cronograma portemas  TemaN°1 TemaN°2 TemaN°3
08:00 X
09:30 X X
10:15 X
11:00 Receso
12:00 X
01:15 X
02:30 Conclusion y cierre de trabajo

Evaluacion de la Estrategia.
Estrategia:

Fecha:

Facilitador:

Institucion:

Opciones de Evaluacion (puntuaciones):

Por favor, califique utilizando una X segun las siguientes consideraciones:
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| = Deficiente 1 >
2 =Regular 1 2

1 2
3 =Bueno

1 2
4 = Muy Bueno

1 2

5 = Excelente




Evaluacién del Facilitador:
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1 2
Experiencia demostrada en la materia: 1 2
Participacion fomentada en el grupo: 1 2
La forma en que hablaban y debatian sobre los temas 1 2
era:

] 1 2

Respondian a las preguntas:

1 2
Esta estrategia se basd en la siguiente metodologia: La
relacion de los participantes con el moderador era: 1 2

¢ Qué recomendacion o comentario le haria al facilitador de la estrategia?

Evaluacion de las Tematicas de la Estrategia:

A continuacion se describe como se reviso el contenido:
Los temas se presentaron en el siguiente orden y con claridad:
La interaccion entre la teoria y la practica fue la siguiente:

A continuacion se indican algunas formas en las que los conocimientos i
pueden aplicarse a tu trabajo:

La informacidn presentada es aplicable a situaciones reales y ofrece una
Estimas que la duracion de la estrategia sera de:

La estrategia comenzé a tiempo:




¢ Qué recomendacion o comentario haria para optimizar la estrategia?

Aspectos Generales de la Estrategia:
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La hora de inicio definida para la estrategia fue: 1 2 3 4 5
La limpieza y orden de las instalaciones antes de
empezar fue:

El material estaba ordenado de manera:

El ambiente de atencion y control de interrupciones 1 2 3 4 5
externas fue:

Las instalaciones y espacios para la realizacion de la
estrategia fueron:

La calidad de la alimentacion y servicio ofrecida en la 1 2 3 4

estrategia fue:

¢ Qué consejo o0 comentario le haria a la organizacion para mejorar su estrategia?

Conclusiones.

1. El andlisis de los temas propuestos reforzara de forma activa la integracion y

ayudara a la institucién a alcanzar sus objetivos.
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2. Este método permiti6 a cada participante aceptar su singularidad y reconocer

cémo encajaba en los dos grupos que se crearon durante el desarrollo de la estrategia.

3. Una vez resueltas estas discrepancias, los miembros del grupo comenzaron a

comunicarse con mayor facilidad.

Recomendaciones.

1. Antes de empezar a reducir las tensiones entre el personal de direccion, el

profesorado y el alumnado, es imprescindible centrarse en otras actividades.

2. Se necesitan otras actividades que fomenten la integracion del grupo y mejoren la

comunicacion.

Estrategia N° 03: “Mejorando el Clima Organizacional”

Resumen.

Para mejorar el ambiente en la empresa es necesaria la comunicacion, ya que
permite a las personas expresar sus pensamientos, sentimientos y aspiraciones. La
comunicacion es esencial para que los directivos puedan mejorar el apoyo social, las
relaciones jerarquicas, los sistemas de incentivos, los procedimientos de supervision y las

interacciones interpersonales, entre otras cosas.

Fundamentacion.
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La teoria del clima organizativo (Likert) y la teoria de la motivacion (Maslow)
constituyen la base del enfoque de comunicacion y consenso. Al resolver los puntos de
vista divergentes, este enfoque pretende mejorar el clima organizativo basandose en estas

teorias.

Objetivo.

Mejorar el clima organizacional a través de la comunicacion y el consenso.
Anélisis Tematico.

Dindmica N° 01: “Las Lanchas”

Objetivo: Crear distension, motivacion y buen clima.

Desarrollo: Todos los participantes se ponen en pie. EI monitor entonces cuenta

una historia.
A continuacion, los participantes deben sentarse una vez que el grupo forme

circulos con la cantidad precisa de personas que pueden acomodarse en cada barca.

El nimero de personas que caben en cada barco cambia constantemente; se disefian
varios tipos de barcos y las «victimas del naufragio» —que hacen de peces— se colocan

en fila. Esto se repite hasta que quedan muy pocos supervivientes del naufragio.

Notas: Debe haber una participacion considerable. Antes de dar por hundidos a los

participantes, dales unos segundos para construir los barcos.

Dindmica N° 02: “El Cartero”
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Objetivo: Animacion y conocimiento del grupo.

Desarrollo: Una persona se queda en el centro y dice: «Tengo un mensaje para todos los
que tengan...», seguido de lo que querais —botas, camisetas, zapatos, etc.—, mientras el
resto se sienta en circulo en sillas. La persona que se queda sin asiento permanece en el
centro y repite la frase, mientras que todos los demés que tengan ese objeto cambian de

asiento.

Notas: Para romper el hielo, podemos decir algo como: «Tengo una letra para los que son

de Chota», lo que definiria a las personas.

Dinamica N° 03: “Jirafas y Elefantes”

Objetivo: Animacion y concentracion.

Desarrollo: Todos forman un circulo, con una persona en el centro. La persona del centro
dice «jirafa» 0 «elefante» mientras sefiala a otro participante. Cuando dice «jirafa», la
persona a la que sefiala tiene que levantar las manos por encima de la cabeza, y los que
estan a su lado tienen que sujetarle los pies. Cuando alguien dice «elefante», tiene que
hacer con las manos la trompa, y los que estan cerca deben hacer con las manos las
orejas. Hasta que alguien cometa un error, cualquiera que se distraiga y no siga las

instrucciones pasa al centro y sefiala a un nuevo compafiero.

Notas: Se pueden imitar varios animales para jugar a este juego. Como exige mucha

atencion, este juego es muy divertido.
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Desarrollo Metodoldgico.

Recomendamos para realizar, seguir un procedimiento metodico de tres pasos para cada tema
sugerido el plan y alcanzar el objetivo fijado.

Motivacion.

Comunicacion de los objetivos de la reunion.
Repaso y/o control de los requisitos.

El formador presenta el material del curso empleando el

tipo de razonamiento adecuado.

Los participantes realizan tareas practicas, ya sean
individuales o en grupo.

Evaluacion formativa del avance de los participantes.

Con el fin de garantizar que se cumplan los objetivos de
aprendizaje, el formador ofrece refuerzo.

Evaluacion del aprendizaje alcanzado en comparacion con
los objetivos de la reunion.

Se debe informar a los participantes de las conclusiones de

la evaluacion y ofrecerles apoyo para ayudarles a corregir
cualquier error y afianzar lo que han aprendido.

Un resumen de los temas tratados durante la reunion.

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

Anuncio del tema que sera tratado y/o actividad que sera
realizada en la reunion siguiente.

Agenda Preliminar de la Ejecucion de la Estrategia.

Fecha: Setiembre 2017.



Periodicidad: Una semana por cada tema.

Desarrollo de la Estrategia.

Estrategia N° 03
Cronograma por temas Tema N°1 TemaN°2 @ Tema N°3
08:00 X
09:30 X X
10:15 X
11:00 Receso
12:00 X
01:15 X
02:30 Conclusion y cierre de trabajo

Evaluacion de la Estrategia.

Estrategia:

Opciones de Evaluacion (puntuaciones):

Por favor evalle con una X de acuerdo a las siguientes valoraciones:

1 = Deficiente 1 2 3 4 5
2 =Regular 1 2 3 4 5
3 = Bueno 1 2 3 4 5
4 = Muy Bueno 1 2 3 4 5
5 = Excelente 1 2 3 4 5
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Evaluacion del Facilitador:

Mostro dominio del tema: 1
Motivo la participacion del grupo: 1
La forma de comunicarse y plantear sus temas fue: 1
Solvento las dudas de manera: 1
La metodologia aplicada en esta estrategia fue: 1
La relacion entre el facilitador vy los participantes fue: 1

¢ Qué recomendacion o comentario le haria al facilitador de la estrategia?
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Evaluacion de las Tematicas de la Estrategia:

La revision de los contenidos se llevo a cabo de la siguiente
manera:

La secuencia y claridad de los temas que se presentaron fue:

La interaccion entre la practica y la teoria fue:

Se pueden aplicar de la siguiente manera los conocimientos que
se adquirieron en el trabajo:

Los contenidos abordados se ajustan a la realidad y presentan
una solucion:

La duracién de la estrategia es tenida en cuenta:

La puntualidad en el comienzo de la estrategia fue:
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¢ Qué comentario o sugerencia daria a la estrategia para mejorar?

Aspectos Generales de la Estrategia: 1 2 3 4
Se estableci6 la siguiente hora de inicio para la estrategia: 1 2 3 4
La limpiezay el orden de las instalaciones previos al inicio fueron: 1 2 3 4
El material estaba organizado de la siguiente forma: 1 2 3 4

El entorno de atencion y control para manejar interrupciones externasfu | 1 2 3 4

Los espacios e instalaciones para llevar a cabo la estrategia fueron: 1 2 3 4

La calidad de la alimentacion y servicio ofrecida en la estrategia fue:

h

tn

h

tn

h

h

¢ Qué consejo o0 comentario le haria a la organizacion para mejorar su estrategia?

Conclusiones.

1. Nos hemos esforzado por incorporar en nuestro enfoque actividades que, sobre todo,
sirvan para desahogarse, hacer reir a la gente y fomentar la actividad en grupo.

2. También queremos eliminar los aspectos competitivos de los juegos en los que la
diversion se logra a expensas de una unica persona, centrandonos en cambio en
situaciones en las que todos participen o en las que los roles cambien constantemente
para fomentar la «expansién» del grupo.

Recomendaciones.

1. Las estrategias tienen que implementarse y desarrollarse con mas frecuencia en la

I.E.
2. Buscar otras dindmicas para implementar.




e Cronograma de la Propuesta.

Fecha por Estrategia Estrategia Estrategia Estrategia
N°1 N°2 N°3
Meses Julio Agosto Setiembre
Semanas 1 2 1 2 3 1 2 3
Actividades
Coordinaciones previas X X X
Convocatoria de participantes X X
Formalizacion de estrategias X X X
Conclusiones X X X

e Presupuesto.

Recursos

Humanos:

1 Capacitador S/200.00 S/ 600.00
1 Facilitador S/250.00 s/ 750.00
Total $/1350.00

Recursos Materi

ales:

42 Folders con fasters S/ 1.50 S/ 63.00
42 Lapiceros S/ 1.50 S/ 63.00
1000 Hojas bond S/0.03 S/ 30.00
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42 Refrigerios S/ 8.00 S/ 336.00

126 Copias S/0.10 S/ 12.60
Total S/ 504.60

Resumen del monto solicitado

Recursos humanos S/ 1350.00

Recursos materiales S/ 504.60

Total S/ 1854.60

Financiamiento de la Propuesta.

Responsable:

Bach. Elix Alejandro Gémez Quifiones.
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CONCLUSIONES

1. Los rasgos del problema de investigacion y el examen e interpretacion de los hallazgos
obtenidos en el trabajo de campo retratan el tipo de clima organizacional del ambito de
estudio.

2. Lastablas 11y 12y la guia de observacion reflejan que no existen estimulos que motiven
a los participantes a tener un buen desempefio profesional.

3. Los objetivos, el alcance y la justificacion de cada una de las estrategias sirvieron de base
para la elaboracion del marco tedrico, que se determino en relacion con la naturaleza del
asunto de investigacion.

4. Lapropuesta tiene 10 partes y cada estrategia 9 partes.
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Encuestador: Elix Alejandro Gomez
(03811101 (S T P

Instrucciones: Emplee un lapiz o boligrafo de tinta negra para rellenar el cuestionario. Si
no puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para usted, por favor preglntele

a la persona que le entrego este cuestionario y le explicé la importancia de su participacion.

De antemano: jMuchas gracias por su colaboracion!

Cddigo A: Clima Organizacional.
1. ¢Considera usted que su Institucion Educativa es un buen lugar para trabajar?
a) Si

b) No

2. ¢Conoce y entiende la Vision y Misién de su Institucion Educativa?
a) Si
b) No

3. ¢Conoce los objetivos de su Institucion Educativa?
a) Si

b) No

4. ¢Entiende cdmo se relacionan sus actividades con los objetivos de su Institucion Educativa?
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a) Si

b) No

¢Su compariero se solidariza con Ud. cuando tiene alguna duda?
a) Siempre
b) A Veces

c) Nunca

¢Existen ventajas del trabajo en equipo?
a) Siempre
b) A Veces

c) Nunca

¢Expresas tu punto de vista?
a) Siempre
b) A Veces

c) Nunca

¢Cuenta con ambiente fisico, herramientas, equipos y material necesarios necesarios para
desarrollar sus actividades?

a) Si

b) No

¢ EXiste respeto entre comparieros de trabajo?



a) Si

b) No

10. ¢Cuentan con programas de capacitacion y desarrollo institucional?
a) Si

b) No

11. ¢ Ladistribucion de incentivos y reconocimientos son justos?
a) Siempre

b) A Veces

¢) Nunca

Anexo N° 2

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”
De LAMBAYEQUE

SECCION DE POSTGRADO

GUIA DE OBSERVACION
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Nombre del Observador: Elix Alejandro Gomez Quifiones

Ambiente Social

Coordinacion

Sinergiaenel
Trabajo

Responsabilidad

Auditoria
Participativa
Puntualidad
Amabilidad
Nivel de
compromiso
Compafierismo
Relacion de
caracter
asociativo
Cohesion social
Confianza 'y
colaboracion
Cumplimiento
tareas asignadas
Autonomia y
libertad para
innovar
Capacidad para
enfrentar
problemas

Asumir riesgos
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Toma de

decisiones

Adecuada

comunicacion

Influencia en el

desemperio

Orientacion

Comprension

Incentivos

Reconocimiento

Tolerancia

Estrés

Indiferencia

Falta de
identidad

Alcance de los

objetivos

Satisfaccion en

el trabajo

Satisfaccion en
la carrera

Calidad en el
trabajo
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Anexo N° 3

UNIVERSIDAD NACIONAL
“PEDRO RUIZ GALLO”

De LAMBAYEQUE

SECCION DE POSTGRADO

GUIA DE ENTREVISTA

Nombre del Entrevistado: _ _ _ _ _ o ____._

Nombre del Entrevistador: Elix Alejandro Gémez Quifiones

Cddigo A: Clima Organizacional.

1. ¢Considera que su Director es un lider pedagdgico?

2. ¢Existe identidad institucional en su centro laboral?
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3. ¢Se practica el trabajo en equipo en su Institucion Educativa?

Cddigo B: Estrategias Innovadoras.

4. ¢Reconoce que en su Institucion Educativa existe un mal clima laboral?



