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RESUMEN.

La tesis PROGRAMA DE ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES Y DE LIDERAZGO
PARA FORTALECER EL CLIMA INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA PNP “JUAN INGUNZA VALDIVIA”-CALLAO-LIMA, ubicé como

problema central el clima institucional. El clima institucional es un factor que tiene
injerencia directa en la calidad educativa, siendo este un elemento fundamental para
desarrollar la gestion de la educacion. Por lo tanto, el clima institucional y la gestion
influyen en el logro de las metas educativas que establecen el camino o la direccion
del proceso de ensefianza-aprendizaje. En la institucion educativa en estudio, alli

radica el problema.

La metodologia de trabajo permitio desentrafiar, que en la gestibn no existen
estrategias motivacionales puestas en practica que generen un liderazgo
basicamente a nivel de directivos, evidenciandose desmotivacion, desinterés
personal para trabajar en equipo, incumplimiento de objetivos, falta de equidad en la

asignacion de recursos materiales.

Sirvio los aportes de la Teoria de la Motivacion de Abraham Maslow y la Teoria de la
Calidad Total de Edwards Deming, para la organizacion de la propuesta de

estrategias motivacionales y de liderazgo.

Los resultados comunican que existen limitaciones de orden personal que influyen
en la toma de decisiones que afectan de manera determinante el clima institucional.
Infiriendo que es posible asegurar una gestion horizontal si se reorientan las
practicas del personal hacia el trabajo en equipo y si estan constantemente
motivados y con animo, con expectativas de desarrollo y si se trabaja generando

alianzas con distintas instituciones del medio social.

Palabras clave: Estrategias motivacionales — liderazgo — Clima institucional.



ABSTRACT.

The MOTIVATIONAL PROGRAM STRATEGY AND LEADERSHIP FOR
STRENGTHENING THE INSTITUTIONAL CLIMATE IN COLLEGE PNP "JUAN
Ingunza VALDIVIA" -CALLAO-LIMA, theses central problem started as institutional
climate. The institutional environment is a factor that has a direct bearing on the
quality of education, this being a fundamental element to develop management
education. Therefore, the institutional climate and management influence the
achievement of educational goals that set the path or direction of the teaching-
learning process. In the school under study, there lies the problem.

The working methodology allowed unravel that management no motivational
strategies implemented to generate leadership basically level executives,
demonstrating motivation, selflessness teamwork, missed target, inequity in resource

allocation materials.

He served the contributions of the theory of Abraham Maslow and Motivation Theory
Edwards Deming Total Quality to the organization of the proposed strategies and

motivational leadership.

The results reported that there are limitations of a personal nature that influence the
decisions that affect decisively the institutional climate. Inferring that is possible to
ensure a horizontal management personnel practices if they put toward teamwork
and if you are constantly motivated and mood, with growth expectations and if you

work generating partnerships with various institutions of the social environment.

Keywords: Motivational Strategies - Leadership - Institutional Climate.
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ANEXOS. 85

INTRODUCCION.

Buena parte de los sistemas educativos han acumulado histéricamente un
conjunto de deficiencias en la formacion académica de nifios y jovenes.
Dramatica distancia entre calidad y equidad, contenidos irrelevantes,
limitaciones en el desarrollo del pensamiento, ausencia de propuestas de
los jovenes en los escenarios publicos, son algunas de las expresiones de

los graves problemas que acusa la educacion.

En el ambito de la Gestion del Clima Institucional, el rol del director tiene
gran relevancia en la generacion de climas organizacionales adecuados
para potenciar el proyecto educativo y los logros de aprendizaje de los
estudiantes. Los criterios considerados en este ambito de accion directiva,
promueven la colaboracién al interior del establecimiento y la conformacion

de redes de apoyo al mismo en su entorno.

La comunidad educativa en general, deben promover un clima de confianza
y colaboracion en el establecimiento para el logro de sus metas. Para
propiciar un clima laboral favorable, el director y equipo directivo junto con
exigir altos criterios de cumplimiento, deben reconocer logros y promover
lazos de confianza y apoyo mutuo entre el personal del establecimiento.
Para esto es fundamental que junto con informar periédicamente sobre los
avances de rendimiento individual y grupal de los estudiantes, se

desarrollen estrategias de apoyo conjunto.

La educacién y la sociedad estan en continua interaccion. Por ello el director
y equipo directivo, como conductores del proyecto educativo del
establecimiento que presiden, deben asegurar que dicho proyecto guarde

coherencia con el contexto socioecondmico y cultural de su comunidad



educativa. El director y equipo directivo se relacionan con instituciones de su
comunidad, para potenciar el proyecto educativo institucional y los
resultados de aprendizaje de los estudiantes, generando redes de apoyo

pertinentes.

El PROBLEMA que comunica esta investigacion es que, se observa en la
Institucién Educativa PNP “Juan Ingunza Valdivia®-Callao, deficiencias en el
clima institucional; manifestandose en la carencia de capacidad para
trabajar en equipo, falta identificar las fortalezas y debilidades de los
miembros; ser claro acerca de sus responsabilidades y obtener resultados
académicos y de calidad educativa.

El objeto definido es: Proceso de gestion del Clima institucional en la I.E.
PNP “Juan Ingunza Valdivia” — Callao - Lima. EI mismo que para contribuir
con la solucion se planteo el objetivo orientado a: Proponer un programa de
Estrategias Motivacionales y de Liderazgo basado en la teoria de la
motivacion de Abraham Maslow y en la teoria de la calidad total de Edwards
Deming para fortalecer el clima institucional en la Institucion Educativa PNP

“Juan Ingunza Valdivia”-Callao-Lima.
Se plante6 como Objetivos Especificos:

1. Analizar el clima institucional, las relaciones interpersonales, el trabajo
en equipo, la gestion directiva que caracteriza a la Institucion Educativa PNP

“Juan Ingunza Valdivia-Callao-Lima.

2. Fundamentar el programa de Estrategias Motivacionales y de
Liderazgo desde los aportes significativos de la teoria de la motivacion de
Abraham Maslow y de la teoria de la calidad total de Edwards Deming en la
generacion y promocion del clima institucional que favorezca el trabajo
educativo de la Institucion Educativa PNP “Juan Ingunza Valdivia”-Callao-

Lima.

3. Elaborar las estrategias de intervencion para fortalecer el desarrollo

académico, administrativo y tecnoldgico en la Institucién Educativa PNP



“‘Juan Ingunza Valdivia™-Callao-Lima, garantizando un clima institucional

acorde con los procesos que la globalizacion exige.

El campo de accion se centr6 en el proceso de gestion del Clima
Institucional en el manejo de las relaciones interpersonales en la I.LE. PNP
“Juan Ingunza Valdivia” — Callao - Lima. En la fundamentacién metodoldgica,
se establecié una relacion complementaria entre los aspectos del método
cualitativo y cuantitativo. En consecuencia se emplearon técnicas de

observacion participante y no participante.

La hipotesis planteada fue: Si, se Propone un programa de Estrategias
Motivacionales y de Liderazgo basado en la teoria de la motivacion de
Abraham Maslow y en la teoria de la calidad total de Edwards Deming,
entonces, se fortalece el clima institucional en la Institucion Educativa PNP
“‘Juan Ingunza Valdivia”-Callao-Lima, contribuyendo con el buen manejo de
relaciones inter e intra-personales, liderazgo académico y con una gestion

directiva pertinente y de calidad.

El aporte esta centrado en el programa de estrategias mativacionales y de
liderazgo. La tesis se organiz0 en capitulos, bajo los lineamientos que
establece la escuela de Post Grado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz
Gallo de Lambayeque. El capitulo I, se presenta el problema; en el capitulo
[I: Marco tedrico, se presenta la recopilacion de informacion referida a los
aspectos tedricos conceptuales y los enfoque asumidos y en el capitulo Il
Resultados de la investigacion, se presenta los datos procesados utilizando
la estadistica descriptiva, los cuales sirvieron para organizar técnicamente la
propuesta. Contiene también las conclusiones generales, las

recomendaciones, la bibliografia y los anexos.

La autora.



1.1.

CAPITULO |
ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO.

UBICACION

La investigacibon denominada: PROGRAMA DE ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES Y DE LIDERAZGO PARA FORTALECER EL CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA PNP “JUAN INGUNZA

VALDIVIA’-CALLAO-LIMA. La institucion fue creada en el afio 1975 cuenta
con una infraestructura de material noble, con biblioteca, secretaria, sala de
computo, laboratorio, direccidén, dos patios. Funciona dos turnos, en el turno
mafana el nivel secundario y en el turno tarde el nivel primario. Los padres de
familia son profesionales, los alumnos en la gran mayoria son hijos de la
Policia (PNP) cuentan con trabajos estables, apoyan en todas las actividades
gue programa la institucion educativa, sin embargo, existe limitaciones

asociados con el clima institucional.

Las Instituciones Educativas Peruanas, no son ajenas a la problematica del

clima institucional, entre otras, se encuentra que:

v" No habria un clima de innovacion y creatividad que permitan adaptarse

al entorno cambiante.

v Relacion de los miembros de la Comunidad Educativa disociado del

aseguramiento de calidad educativa.

En la actualidad, el clima institucional en la Institucion Educativa PNP “Juan

Ingunza Valdivia®, se evidencias problemas como:

v' El clima de trabajo, no es bueno, existiendo disconformidad, que

dificulta el normal desenvolvimiento de las actividades académicas y



administrativas traduciéndose en disfuncionalidad administrativa que

afecta la gestion.

v Existe la necesidad de mejorar la calidad de vida laboral detectando
cudles son las areas de trabajo criticos en lo referente al clima

organizacional.

v' Autoritarismo por parte del director, docentes que no estan
capacitados, conflicto entre los docentes que se manifiestan con la
formacién de grupos, lo cual provoca deficiencia en el trabajo en
equipos Y la deficiencia en la comunicacién con los docentes, todo ello
se debe al desconocimiento de las estrategias de motivacion y

liderazgo.

v" No dan suficiente importancia a la gran responsabilidad que tienen en
sus manos, como es la de lideres en sus centros de trabajo, es por
ello, que ademas de hacer muy poco para inducir al personal, la
percepcion que se tiene del liderazgo que ellos detentan, es de bajo
nivel. La falta de percepcion en relacion con su rol de lideres por lo que
se infiere deficiencia en la toma de decisiones, en el apoyo y el
estimulo que debe poseer un gerente lider para conseguir las metas

organizacionales. .

v/ Se observa también baja autoestima, que hace que los docentes no
tengan propuestas, manifiestan inseguridad profesional e incapacidad

para competir y compartir trabajo en equipo.

El Clima institucional, es sin duda el integrador de todas las organizaciones
y/lo acciones que se llevan a cabo, por ende es uno de los factores
determinantes en la eficacia del recurso humano; de la aceptacion de ella
dependen los niveles de productividad y de calidad que se ofrezca. Toda
institucion posee, su propia cultura, tradiciones, normas, lenguaje, estilos de

liderazgo, simbolos, que generan climas de trabajos propios de ellas; por este



1.2.

motivo dificilmente las instituciones reflejardn culturas idénticas, estas ultimas

son "... tan particulares como las huellas digitales.

Muchos gerentes o directivos no comprenden a cabalidad las percepciones
personales de sus colaboradores respecto a su comportamiento
organizacional y mucho menos el significado del clima institucional, por
cuanto su no entendimiento puede acarrear problemas en los niveles de
ausentismo, lentitud, desgano, indiferencia y por lo tanto improductividad, alta
rotacion y baja adaptacion.

La Instituciones Educativas en particular las de nuestro pais, han sido siempre
y son un reflejo de la sociedad y por ello son sensibles a los problemas que
de esta se derivan. Estas Instituciones son concebidas como organizaciones
formales complejas y abiertas que presentan caracteristicas peculiares, pero
gue comparten rasgos comunes con todos los sistemas sociales abiertos, en
el sentido que incorporan energia del ambiente, la procesan o transforman
esa energia y se convierte en algun producto caracteristico del sistema,

aportando al entorno.

Sin embargo la situacién de crisis en el orden politico, social, econémico y
educativo que atraviesa nuestro pais ha llevado en parte a que el educador
demuestre poco interés en su trabajo, se envuelva en una rutina y tenga
limitaciones para establecer relaciones arménicas debido a que tiene un
sentimiento o percepcidbn de estar encerrado en tareas docentes y
administrativas que muchas veces no satisfacen sus necesidades vy

expectativas.

SURGIMIENTO DEL PROBLEMA

La gestion de los centros educativos, en periodos de cambio estructural del
sistema educativo como el actual, tiene como propdsito esencial promover y

posibilitar la transformacion de las practicas educativas, asi como las formas



de organizacion y gestion escolar, para garantizar la calidad de los procesos y

resultados de aprendizaje.

Esto define a la gestion educativa como una funcién dirigida a generar y
sostener en el centro educativo, tanto las estructuras administrativas y
pedagdgicas como los procesos internos de naturaleza democrética,
equitativa y eficiente, que permitan a nifios, nifias, adolescentes, jévenes y
adultos desarrollarse como personas plenas, responsables y eficaces; y como
ciudadanos capaces de construir la democracia y el desarrollo nacional,

armonizando su proyecto personal con un proyecto colectivo.

Generar estas nuevas estructuras y procesos, en el contexto actual, demanda
a los responsables de la gestion educativa aprender a anticipar y superar
obstaculos y, en general, a actuar concertadamente para transformar las
resistencias en compromisos y para convertir el cambio en una aspiracion

comun.

En la gestion participan activamente los diversos actores educativos y la
sociedad civil organizada comprometiéndose en corresponsabilidad con los
gobiernos locales y otras entidades del estado al mejoramiento de la calidad

educativa.

La gestion de los Centros Educativos e Institutos tiene como propdsito
esencial promover y posibilitar la transformacién de las practicas educativas,
asi como las formas de organizacién y gestion escolar, para garantizar la

calidad de los procesos y resultados de aprendizaje.

En esta perspectiva, la gestion educativa se dirige a generar y sostener la
institucion educativa, tanto en las estructuras administrativas y pedagdgicas,
como los procesos internos de naturaleza democratica, equitativa y eficiente,
gue permitan a nifios, nifias, adolescentes, jovenes y adultos desarrollarse

como personas plenas, responsables y eficaces; y como ciudadanos capaces



de construir la democracia y el desarrollo nacional, armonizando su proyecto

personal con un proyecto colectivo.

Generar estas nuevas estructuras y procesos, en el contexto actual, demanda
a los responsables de la gestion educativa aprender a anticipar y superar
obstaculos y a actuar concertadamente para transformar las resistencias en

compromisos y convertir el cambio en una aspiracién comun.

En la gestiobn participan activamente los diversos actores educativos y la
sociedad civil organizada comprometiéndose, en corresponsabilidad con los
gobiernos locales y otras entidades del estado, al mejoramiento de la calidad

educativa.

Las instituciones educativas tienen autonomia para disefar criterios,
indicadores e instrumentos para evaluar la gestién educativa y los procesos
de ensefianza-aprendizaje, con la finalidad de tomar decisiones oportunas y

pertinentes en la mejora de la calidad y la equidad.

La gestion educativa por tanto implica fortalecimiento de los Proyectos
Educativos de las Instituciones, que ayuda a mantener la autonomia
institucional, en el marco de las politicas publicas, y que enriquece los
procesos pedagogicos con el fin de responder a las necesidades educativas

locales, regionales.

Desde lo pedagogico, se tiene que promuever el aprendizaje de los
estudiantes, los docentes y la comunidad educativa en su conjunto, por medio
de la creacion de una comunidad de aprendizaje donde se reconozca los
establecimientos educativos como un conjunto de personas en interaccion
continua que tienen la responsabilidad del mejoramiento permanente de los
aprendizajes de los estudiantes, con el fin de formarlos integralmente para ser
miembros de una sociedad. Todo esto ayuda a favorecer su calidad de vida y

prepararlos para su vida en el mundo laboral.



Otro eje son las transformaciones globales, impulsadas por la revolucion
tecnoldgica, nos encuentran transitando hacia una sociedad del conocimiento
gue no termina de precisarse con un rostro definido. Se trata de un transito
gue nosotros estamos llevando adelante dentro de una region con altos

niveles de inequidad social y pobreza.

Para poder pensar la calidad de la educacion en América Latina se requiere
de una mirada extensa. Una mirada en la que sea posible dar cuenta de las
caracteristicas escolares y extraescolares que gravitan sobre las condiciones
sociales para desarrollar, con igualdad, las oportunidades de aprendizaje

escolar para todos y con todos.

El abordaje de una educacion de calidad requiere entonces de una vision
amplia en la que se recoja la preocupacion por una mejora en los resultados
de aprendizaje pero que sea capaz de integrar, al mismo tiempo, los procesos
de cambio que estan transformando nuestras sociedades y sus impactos, las
condiciones sociales y de desarrollo que subyacen a las particularidades
locales, nacionales y regionales y, las adecuaciones necesarias para

acompanfar los avances disciplinarios y didacticos.

En América Latina, divulgan resultados de los problemas educativos en la
educacion. Entre otros aspectos sefialan la capacitacion docente vy
deficiencias de calidad educativa, es sélo una parte del problema. La pobreza
y la desigualdad generalizadas en la mayoria de paises, hacen mucho mas
dificil la labor de las escuelas. Hay cuatro problemas fundamentales que
generan las brechas de cantidad, calidad y equidad en el area de educacion

de América Latina.

Las afirmaciones vertidas, nos permiten establecer que de los cuatros
problemas, el de los estandares e inversion son de injerencia del Estado; pero

el de la responsabilidad por los deficientes resultados de las escuelas y mala



calidad de la ensenanza, deben ser asumidos por los maestros y como tal

buscar soluciones.

El Ministerio de Desarrollo Humano de Bolivia a través de la Unidad Nacional
de Servicios Pedagdgicos, hace esfuerzos por cambiar la practica pedagogica
tradicional, que reduce el aprendizaje a la mera memorizacion de la
informacion. Buscan que la practica pedagoégica responda apropiadamente a
los requerimientos de calidad educativa de los nifios, con una particularidad,
de que las necesidades y caracteristicas de cada pueblo y comunidad, se
adecue a la diversidad cultural y linglistica de la sociedad boliviana. En esta
perspectiva tiene lugar preponderante la capacitacion docente y la asesoria
pedagodgica con una intervencion directa del Ministerio de Educacion.

En Colombia, “el recorte de las transferencias que la Nacion gira a los
departamentos para salud y educacion, y el sistema evaluativo que pone
limite al nUmero de estudiantes que pueden perder materias, afecta la calidad
de la educacion. Las politicas nacionales en materia educativa no son un
complemento a los esfuerzos que se hacen a nivel local para el mejoramiento

de la calidad”.

En el Pera en 1980, se produce el retorno a la democracia con la eleccién
como presidente constitucional del Arquitecto Fernando Belainde Terry.
Observamos entonces que la busqueda de la calidad educativa, es dejada de
lado. Se posterga la capacitacion docente, por priorizar el incremento de los
afios de la escolaridad. Es decir, se amplia la cobertura, pero se descuida la

calidad educativa en las instituciones del pais.

La preocupacion de organismos internacionales como la UNESCO, propicia
en México (1979) el Proyecto Principal de Educacion con participacion de
Ministros de Educacién latinoamericanos, quienes resaltan que pese al tiempo

transcurrido, la atencién en capacitacién de docentes no es significativa, como



alternativa proponen mejorar la calidad educativa en la formacion inicial y

continda.

El servicio de capacitacion y la calidad educativa, decaen aun mas con el
Programa de Profesionalizacion Docente del Ministerio de Educacion creado
en 1998, para mejorar el desempefio de docentes sin titulo pedagdgico, sin
haber logrado los fines para el que fue creado.

En la década del 90, la calidad educativa continué deteriorandose, por lo que
se crea el PLANCAD y el PLANGED para la capacitacion de docentes y
directores en servicio publico. Pese a los esfuerzos desplegados, no se
visualizan mejoras en los resultados de aprendizaje. Muchas publicaciones
especializadas lo evidencian, entre ellas, la del Foro Educativo que concluye
en la Educacion Nacional de Aprendizaje del 2001, la educacion peruana salio
desaprobada en lo que se espera del rendimiento académico de estudiantes.
Por lo tanto, también se concluye que existen deficiencias en la calidad

educativa.

En el Peru, no hay indicios de mejora en el desempefio de los docentes y el
rendimiento de los estudiantes. Lo evidencian las permanentes criticas a la
calidad educativa expresadas por organismos nacionales e internacionales. Al

respecto, algunos elementos de andlisis:

1.2.1. LA EXCELENCIA EN LA DIRECCION EDUCACIONAL: El propio
concepto, si se analiza a la luz del inusitado dinamismo del mundo actual v,
por tanto, el surgimiento de nuevas necesidades, debemos arribar a la
conclusién que no es un concepto acabado o definitivo, por cuanto, mas bien
es un estado que se va alcanzando y superando simultdneamente, nunca se
alcanza definitivamente y siempre estamos rebasandolo. Es como alcanzar el

horizonte.



Lo que si queda claro es el reto que nos plantea en los términos de la
supervivencia y la competencia profesional. No nos podemos conformar y
muchisimo menos detener, porque perecemos, ya que lo esencial es el
liderazgo en las personas, por cuanto, es el centro que equilibra el sistema y

sobre el cual gira el mismo.

No puede tener lugar la excelencia sin un liderazgo eficiente y éste se ejerce
mediante una gestién itinerante, de atencién continua a cada miembro de la

organizacion.

En su pensamiento y accion el lider educacional va creando un clima
sociopsicolégico adecuado que repercute decisivamente sobre el sistema de
relaciones interpersonales, compenetrando a las personas entre si y éstas
con la organizacion en su conjunto, donde cada cual va logrando una
motivacion por lo que hace ya que se realiza personalmente y sabe que
ocupa un lugar importante en la consecucion de sus objetivos personales a
corto y largo plazos y contribuye decisivamente a materializar los de la

organizacion.

Este clima es fruto directo del estilo de direccion del lider, que en el caso de la
actividad educacional se logra porque el mismo permite una comunicacion
plena entre €l y sus colaboradores. El lider educacional es eminentemente un
comunicador social, lograndolo porque su actuacion esta regida por una ética
gue lo hace comportarse como maestro de maestros, como ejemplo de

pedagogo.



Esta comunicacién vista como proceso se concreta en la gestion itinerante lo
gue hace al lider actuar siempre en dos vertientes paralelas y simultaneas, la
capacitacion de su personal desde el punto de vista ténico-profesional, pero
con una aproximacion afectiva. Saber llegar a sus colaboradores como el
buen maestro a sus estudiantes. Ensefia pero aprende y deja ver que
aprendio. Ello estimula y genera confianza.

Como es de todos conocido, el proceso de formacion de la personalidad del
estudiante debe ser creador, por tanto, flexible, original y humanista, de ahi
gue la estimulacién de las innovaciones a realizar por parte de los maestros,
es una forma especifica de llevar adelante una politica en la direccion, una

compenetracion maxima con aquellos que los dirigen.

La direccion del trabajo docente metodologico realizado por los maestros a
nivel de aula constituye el peldafio principal, la base para construir el
complejisimo sistema de relaciones interpersonales entre maestros y
educandos, cuya coherencia y fortaleza, o sea, su calidad, estara en funcién

del grado de comunicatividad que logren los maestros con sus alumnos.

Una verdad axiomatica es aquella que define la educacion como un sistema
de influencias sobre los discentes que les permite no so6lo construir sus
propios conocimientos sino que los sitda en un plano motivacional afectivo
muy favorable para todo su desarrollo integral y el surgimiento de
sentimientos de afecto y respeto hacia sus maestros y escuela como
preambulo de la formacion de valores espirituales y morales que regiran su

conducta social futura.

No obstante, este grado de comunicatividad que desde el punto de vista de su
generalizacion teorica es facil de lograr, en la practica es algo que se va
materializando en la medida que el docente logra atender, tanto el grupo en
general como a las individualidades y ello, en ultima instancia se concreta, en

la deteccion y satisfaccion de todos y de cada cual.



Sin embargo, cabria preguntarse algunas cosas: ¢Puede un maestro
desmotivado alcanzar este nivel de actuacién profesional?, ¢Se necesitaria
una mayor preparacion de los docentes?, ¢ Seria necesaria una capacitacion
sistematica?, ¢ Puede sentirse bien un maestro cuando no es bien dirigido?. El
problema estriba en la imperiosa necesidad de no olvidar nunca que se
dirigen personas, no cosas. Si la aplicacion de la Psicologia en la direccion de
la produccién es necesaria para lograr mayores niveles de productividad y
calidad, en educacion se hace imprescindible para poder conocer cabalmente
el funcionamiento de la personalidad de cada maestro y el conjunto de

recursos personolégicos que posee, reales o potenciales.

De lo anterior se desprende que el dirigente educacional debe multiplicar su
acercamiento humano a sus colaboradores y transitar hacia una relacion de
cooperacion, colaboracion o trabajo conjunto, para conocer y dejarse conocer,
pero sobre todo, hacer un uso sabio del poder, es decir, tratar en la medida de
las posibilidades que en la toma de decisiones sus colaboradores se vean
identificados con las mismas desde el mismo proceso de elaboracion de las

alternativas, logrando asi confianza y compromiso.

Las decisiones acertadas conducen a la eficiencia y al bienestar de las
personas. Ello visto en el contexto de las instituciones educativas éstas
asumen la forma de un escenario de mdultiples influencias pedagdgicas sobre
estudiantes, padres y comunidad, conducentes todas a la formacion de
valores y normas de conducta acordes con lo mejor de las tradiciones de cada
sociedad, asi mismo tiende a mejorar notablemente la imagen de la institucion
y con ello convertirla en un centro irradiador de educacién y cultura a la

comunidad.



1.2.2. METODOS Y ESTILOS DE DIRECCION: La persona que dirige tiene
una personalidad propia, esto implica que todo lo que haga desde su cargo de
direccion estara matizado por la misma. En dependencia de los rasgos
fundamentales de ésta, asi aplicara su sello personal a la gestién de
direccion, o lo que es igual, empleard con mayor o menor preferencia o

proporcién métodos administrativos o sociopsicologicos de direccion.

La preponderancia de unos u otros decidira, en buena medida, la calidad del
proceso directivo, por tanto, también los resultados obtenidos se acercaran o
alejaran de los esperados. Si bien la personalidad es Unica e irrepetible, si
consideramos que puede seguir desarrollandose lo que -hasta cierto punto-

implica su transformacion.

De ahi que, todos los esfuerzos y conocimientos de los directivos deben estar
enfocados a lograr una capacitacion permanente de sus colaboradores
mediante la demostracion persuasiva, de ahi la necesidad del empleo de los
métodos sociopsicolégicos para garantizar buenos resultados (como el

programa de estrategias motivacionales y de liderazgo)

Lo anterior tiene su explicacion en el hecho que dichos métodos favorecen el
desarrollo de estilos democraticos de direccion, que son los verdaderamente
proclives a dar una mayor participacion a los colaboradores en el proceso de

toma de decisiones y, por tanto, hacerlas mas realistas y eficientes.

Las bondades del estilo democratico no quedan alli. Tanto el colaborador no
docente como el docente, sentiran mayor satisfaccion y placer por su trabajo,
por cuanto participar en las cosas que deciden la vida de la institucion
educacional o nivel jerarquico que se trate, no sOlo es un estimulo y
reconocimiento para ellos, sino que se benefician mas en la medida que los

resultados sean mejores.



Al propiciar un nivel mas profundo de comunicacion entre los miembros de la
organizacion, se crean las bases para la aparicion paulatina para la
motivacion de éstos. En la medida que la misma va permeando a todos,
ademas de mejorar ostensiblemente los resultados, los miembros de la

organizacion tienden a convertirse en un grupo de alto rendimiento.

Una direccion verdaderamente participativa es la que logra una integracion
con la familia, comunidad y organizaciones del entorno, abriendo asi las
puertas a la diversidad y a la mayor satisfaccion de las necesidades de todos
y en particular, la de los educandos.

Este alto desempeiio profesional en el desarrollo de sus funciones directivas
corresponde justamente, a los lideres educacionales, de ahi que, siempre
tratamos de llevar las personas al maximo desarrollo de sus potencialidades,
buscando su conversion a lider y obtener asi mejores resultados en la
formacion de los educandos. A nuestro juicio, ¢ qué es un lider educacional?,

¢qué lo distingue?, ¢como lograr tales resultados?

1.2.3. EL LIDERAZGO EDUCACIONAL: LO DECISIVO: “. .. en una época
en la cual se necesitan menos administradores que mantengan las cosas

como estan y mas lideres que las cambien”

Liderazgo significa, por encima de todo, cambio y los lideres son aquellos
dirigentes que asumen sobre sus hombros la responsabilidad con los mismos.
El lider educacional es eminentemente un transformador de las personas y de

las cosas.

El lider educacional genera confianza y estimula constantemente a su
personal, tornandose para ello en un excelente comunicador que es la base

ineludible del éxito de los lideres en cualquier organizacion.



El lider educacional es un capacitador nato de su personal y de la institucién
en su conjunto, promoviendo constantemente nuevas metas, brindando apoyo
y ayuda, pero sobre todo, fanatico por la innovacién y la creatividad,
convirtiéendose asi en el principal promotor de los cambios cientifico-técnicos,

metodoldgicos, etc.

El liderazgo educacional de hoy debe orientarse a la mas nitida transmision
de valores socio-culturales y, a la vez, ir creando una nueva cultura
educacional que recree el escenario escolar con lo mejor de la pedagogia, la

ciencia, el arte y la direccion a nivel mundial.

La mayor parte de los dirigentes educacionales debe enfrentar seriamente el
proceso de transito de los modelos de direccion altamente centralizados para
acceder a la direccion participativa y de mayor autoridad en la base. Hacer de
la direccion una tarea donde todos se vean reflejados desde las concepciones
estratégicas mas generales hasta la toma de decisiones tacticas que
repercuten de manera directa en la vida de la institucion educando-padre-

comunidad.

Al ser un abanderado de los cambios, el lider educacional de hoy transforma
su institucién para acercar las principales decisiones a la base de la misma, o
sea, dar poder para recibir mas poder, dar confianza para recibir mas

confianza.

La reestructuracion de las instituciones educacionales por parte de los lideres,
esta en relacion directa con su pasion por los resultados finales y la eficiencia
y eficacia con la que se lograron y ello esta en relacion directa con el proyecto
educativo e institucional que se hayan propuesto implementar en
correspondencia con las condiciones concretas de desarrollo socio-
econdmico cultural de las familias comunidad y organizaciones de su entorno

educacional.



Lo anterior constituye un modo cientifico de acelerar la compenetracion
necesaria entre escuela y comunidad. Por ultimo, ellos tienen una verdadera
obsesion por la calidad, puede decirse que constituye el eje de su gestién. No
conciben ninguna actividad cuyo nivel de calidad esté por debajo de las
expectativas generales y para ello enfoca la calidad como un problema
principalmente de las personas.

En su gestion itinerante con sus colaboradores, educandos, padres,
organizaciones del entorno y cualquier otra persona o institucién con la cual
sostenga relaciones el lider educacional lo considera como los ejes

principales de toda su labor profesional.

Desde este punto de vista €l distingue, como eje fundamental, al conjunto de
sus profesores, aunque no es menos cierto que el centro de toda la labor de
la escuela es el educando. Precisamente sobre la base del conocimiento mas
pleno de las necesidades de todos ellos establece de que modo puede
ofrecer un producto mejor y ello cae en el campo de la Direccién de sistemas
educacionales abiertos y en particular en su conjunto de investigaciones

socio-pedagdgicas.

A partir de estos estudios debe decirse que una de las ocupaciones centrales
de estos dirigentes de éxito esta en el hecho de tener en el punto de mira
permanentemente la superacion y desarrollo de todos y cada uno de sus
colaboradores como la forma apropiada de establecer una politica
promocional fuerte que garantice la calidad y el éxito de la institucion, a largo
plazo. El problema de otorgarle a cada cual, de acuerdo con sus
potencialidades, la oportunidad de lograr un mejor desempefio por si mismo,
ha demostrado ser una via eficiente para alcanzar metas organizacionales

superiores.



Asi, la Direccién de sistemas Educacionales Abiertos le permite al lider tener
una nocion mas amplia y precisa de las tendencias del ambiente externo y
enfrentar, por tanto, de manera contingente cualquier situacion que ponga en
peligro la estabilidad del centro. También propicia la realizacion de un
planeamiento estratégico fundamentado y derivar de €l los encausamientos
tacticos requeridos para el logro de los objetivos institucionales. El lider
educacional al guiar su gestion con la Direccién de sistemas Educacionales
Abiertos, encuentra el modo mas correcto de interpretar y cumplir con la
misién institucional, asi como de interactuar mejor con los diversos segmentos
de la poblacién y cada uno de los elementos que conforman el complejo
producto que ofrece la institucion, o sea, el curriculum, el profesorado,

prestigio institucional. actividades extradocentes, investigaciones, etc.

La Direccion de Sistemas Educacionales Abiertos permite detectar nuevas
oportunidades de desarrollo institucional y al apoyarse en una profesionalidad
creciente de los grupos de docentes y no docentes, evita los impactos fuertes
gue los entornos cambiantes tienden a propiciarle a la institucion y, en alguna
medida, contribuye a menguar la escasez de recursos financieros a partir de
las relaciones de colaboracion con las organizaciones de su entorno
educacional. El conocimiento previo del conjunto de necesidades educativo-
culturales de los grupos beneficiarios de la labor institucional que comienza
con los educandos, permite trazar lineas de acciones que contribuyan a
mejorar el equilibrio de los intereses en conflictos, o que constituye un punto

focal de notable importancia en el liderazgo educacional de hoy.



El lider educacional en su proyeccién y accion cotidianas bajo estos
preceptos, logra un nuevo sistema de influencias sobre el personal docente,
no docente y educandos que crea un alto sentido de pertenencia a la
institucién, promueve en los maestros un celo exquisito por la calidad del
proceso docente educativo, propiciando de este modo un encauzamiento mas
fluido y eficiente de la transmision de los conocimientos y del conjunto de
valores morales, civicos y espirituales que deben caracterizar a una persona

formada sobre la base de las exigencias del mundo de hoy.

La experiencia peruana actualmente en cuanto a método y estilo viene
derivada de dos vertientes de trabajo fundamentales para el logro de una
sélida coherencia del sistema educativo en su conjunto y mantener en el largo

plazo los resultados proyectados de calidad educacional.

Estos dos perfiles son:
e Politica de Seleccién y Promocion de Directivos Educacionales.

e EI Entrenamiento Metodoldgico Conjunto.

La politica de seleccion y promocion de directivos fue disefiada a nivel
ministerial, en tanto que, los niveles inferiores adecuan la misma en forma de
estrategia de desarrollo para las condiciones concretas del territorio que se
trate. Ella descansa en tres etapas de ejecucion: a corto, a mediano y a largo

plazo.

El trabajo a corto plazo consiste en lograr que cada cargo de direccion y
consecuentemente, cada dirigente educacional tenga dos colaboradores

preparandose para asumir la responsabilidad en un determinado momento.

Lo anterior implica un amplio y permanente proceso de capacitacion
profesional, basado en un plan que contemple las necesidades individuales

de superacién para desempefiarse en el cargo que ocupara.



Debe destacarse que la eleccion de los colaboradores es una responsabilidad
principal de los jefes en funciones, en coordinacion con las organizaciones
politicas y sindicales de la institucion o nivel de direccion que se trate.
Asimismo es importante sefialar que el directivo en funciones debe realizar un
conjunto de actividades de preparaciébn con sus colaboradores de modo
sistematico que contribuyan a lograr un dominio mas profundo del puesto de

direccion que desempenfara en el futuro.

A mediano plazo debe estar completamente preparado un colaborador para
asumir el cargo con un nivel de desempefio igual o superior al jefe que
sustituye, por cuanto, el principio a seguir es el desarrollo continuo de la
institucion o niveles superiores del sistema. A largo plazo se debe concretar el
proposito fundamental en la formacidn de directivos educacionales en nuestro
pais y es que cada puesto de direccion este ocupado por la persona mas

capaz.

Debe destacarse el hecho que la manera de contribuir mejor a su formacion
consiste en que los mismos trabajen bajo de condiciones de dificultad que

pongan en tension sus fuerzas y capacidades.

Se tiene, sin embargo, las influencias que reciban en la escuela, tanto por el
director como por el resto del personal directivo, asi como de los docentes del
centro, sean las mejores y tengan, por tanto, un caracter positivo que
contribuya a su formacién profesional y sobre todo a generar un buen clima
institucional. Los dos primeros afios se establece hacer todo lo necesario para
contribuir a una sélida formacién como maestros, adquieran experiencias de
como trabaja una escuela sus principales problemas. En ese tiempo son

inamovibles, salvo rarisimas excepciones.

Como puede apreciarse, es s6lo un intento serio y consecuente para alcanzar
instituciones de excelencia, pero aun distan de éstas, tampoco puede decirse
que han alcanzado una cultura organizacional, pero como dijera Galileo

Galilei, “y sin embargo se mueve”; es decir, estamos avanzando.



1.3.

CARACTERISTICAS:

En la INSTITUCION EDUCATIVA PNP “JUAN INGUNZA VALDIVIA’-

CALLAO-LIMA se observa deficiencias en el clima organizacional que genera
un liderazgo desmotivado, desinterés personal para trabajar en equipo,
incumplimiento de objetivos, falta de equidad en la asignacion de recursos
materiales, falta de organizacion, falta de orientacion en las acciones lo cual

repercute negativamente.

Tampoco, se determinan correctamente los objetivos de la institucion, es
decir, no se conocen los resultados finales que se quiere lograr. No se

organizan, ni clasifican las actividades requeridas para lograr los objetivos.

En la actualidad el problema de clima institucional se expresa en las
insuficiencias que presentan los docentes en el desarrollo del proceso
educativo, que muchas veces no es vivenciado de manera consciente, debido
a varios factores, entre ellos: baja calidad en la formacion docente, falta de
compromiso, falta de un cambio de actitud y de una toma de conciencia de la
necesidad de formarse de manera permanente, falta de manejo de estrategias
tanto para planificar, organizar y diversificar en el proceso ensefianza-
aprendizaje, asi como para dirigir con efectividad y eficiencia el proceso

educativo.

Asimismo se observa contrariedad entre lo que se planifica para una actividad
de aprendizaje y la ejecucion de la misma, persiste aln una educacion que da
mayor peso a lo teorico desarticulado. La construccion de los conocimientos
en los estudiantes es totalmente dependiente o heterbnoma, en muchos de
los casos es, mecanico y facilista todo lo hace el docente, sin considerar el
desarrollo de habilidades y capacidades de los estudiantes, el docente en su

practica pedagdgica carece de estrategias de ensefianza.



Por otro lado, se tiene, la mayoria de los docentes todavia persisten con la
ensefanza tradicional, entendemos que no se deja de lado lo tradicional, en el
sentido que el docente es un profesional con una formacion concluida, que
posee muchos conocimientos para transmitir a las generaciones jovenes, el
docente no crea conocimientos, los transfiere a través de las disciplinas
impartidas.

El director no obtiene informacién para asegurarse de que la accion dirigida
se realiza segun los objetivos y planes predeterminados y dentro de los

l[imites de la institucién educativa.

Practicamente, el curriculo pedagodgico, aun vigente, presenta problemas de
orientacion, pertinencia y racionalidad, fragmentacion de contenidos, escasa
atencion a las necesidades de los alumnos, lo cual repercute negativamente

en la calidad educativa.

Los alumnos dependen de lo que dice el docente, prefieren el facilismo, mas
horas recreativas, sin importarles el cumplimiento de los contenidos de cada
una de las asignaturas, es asi, que actualmente carecen de habilidades que
les permita desenvolverse adecuadamente en su quehacer cotidiano. Incluso
a la mayoria de los estudiantes casi 0 nada les interesa de lo que ocurre en
su alrededor. Es asi que uno de los grandes problemas que enfrenta la
institucion educativa es la desnaturalizacion de los procesos de ensefianza-

aprendizaje.

Lamentablemente, en la institucion educativa los docentes se sienten
desmotivados, debido a que no reciben motivacion alguna por parte de la
direccion. La mayoria de docentes acuden a la institucion educativa a cumplir
con rol y funciones de manera rutinaria, ello a la vez causa dificultades en la

calidad educativa.

El clima institucional ha sido siempre una de las maximas preocupaciones de

las instituciones. Su interés por dar una adecuada respuesta a las



necesidades que atienden, pasa obviamente por una buena “calidad”. Sin
embargo, muchas veces s6lo queda en preocupaciones, ya que no existen

lideres que hagan brindar calidad educativa.

Estamos viviendo en un contexto donde servimos a sociedades muy
diferentes de los que existian hace pocos afios y hoy mas que nunca nos
corresponde tomar decisiones y acciones coherentes, con los grandes retos
gue la época actual nos plantea.

En un proceso de cambios donde existe una voluntad y una necesidad de
innovacion es importante hacer un esfuerzo para que la escuela se articule a
la sociedad, responda a las demandas de ésta y, por tanto, a las de sus
beneficiarios: los nifios y jovenes. Por ello, hoy la consideracion de la
educacion como espacio de reflexion y construccion critica del conocimiento,
exige un solido compromiso de cambio empezando por las autoridades en
todos los niveles y modalidades en el mejoramiento de la calidad de las

Instituciones y los servicios que se presta a la sociedad.

1.4 METODOLOGIA.
El tipo de investigacion, fue propositivo, utilizando como disefio el siguiente:
FIGURA N° 1: DISENO DE LA INVESTIGACION

FUENTE: ELABORACION PROPIA

Donde:



Ri: Realidad inicial

P : Problematica

A: Antecedentes

O: Objetivos

TC: Base tedrica Cientifica
Hp: Hipotesis

Prop: Propuesta

RT: Realidad Trasnformada

POBLACION:

La poblacion de estudio estuvo conformada por 55 docente; 25 laboran en el
nivel primaria y 30 en secundaria en su gran mayoria son contratados; los
nombrados en su tendencia son de parte del Ministerio del Interior y la minima

parte nombrados por el Ministerio de Educacion.

Muestra: No fue necesario seleccionarla se trabajo con todo el personal

docente y directivo.

Se utilizé, la técnica de gabinete: fichas bibliograficas, de resumen,
comentario, textuales, que sirvieron para sistematizar el marco teorico de la
investigacion. La técnica campo, se utilizdé instrumentos que permitieron el

recojo de informacion pertinente. Los métodos generales utilizados fueron:

El Método empleado fue: Cuantitativo: Obteniendo informacion de la variable
clima institucional procurando ser neutro y objetivo en cuanto al analisis de la
realidad. Su representacion se hizo de forma numeérica y cualitativa: Se
analiz6 la manifestacion de los docentes y directivos. Se considerd sus
aportes para asegurar el desarrollo posterior del programa de estrategias

motivacionales y de liderazgo.



2.1.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO.

ANTECEDENTES

A continuacion se presentan los trabajos que guardan relacion con el tema

motivo de estudio. Al respecto:

Antecedentes internacionales:

LEWIN & LIPPIT (1938). La primera definicion de clima de la que se tiene
registro aparece en 1938 propuesta por Kart Lewin y Ronald Lippit, en el

marco de un experimento hecho con grupos de escolares de 10 a 11 afios de



edad. El estudio tenia por objetivo describir como afectaban tres estilos de
liderazgo en el comportamiento individual, suponiendo la intermediacién de

dos tipos polares de “atmdsferas” grupales: la democratica y la autocratica.

FOREHAND E GILMER (1964) Los estudios pioneros sobre clima
organizacional surgieron en los Estados Unidos en la década de 1960,
enfocan los problemas de conceptualizacion y medicién del clima
organizacional comparandolo con los estudios sobre comportamiento
individual realizados en el area de psicologia. En realidad los estudios de los
dos autores refiéranse a las variaciones ambientales y al comportamiento

organizacional.

PEIZ E ANDREWS (1966) miembros del Instituto de investigacion Social de la
Universidad de Michigan, investigaron climas favorables para investigadores,
entrevistando 1,300 cientificos e ingenieros de once organizaciones
industriales, gobierno central y universitario, objetivizando detectar la
influencia de la administracion de los laboratorios en el desempefio de los

individuos.

M. ROSALES (2005), en su trabajo “Calidad sin Liderazgo”, analizo
determinadas conductas de liderazgo de siete directores de escuelas de nivel
medio de la provincia de San Juan — Argentina se realiz6 una investigacion
descriptiva utilizando técnicas de observacion, entrevista, encuestas y
cuestionarios de autoevaluacion a directores y profesores. En sus
conclusiones expresa:

Los directores escolares de las escuelas de nivel medio de la provincia de
San Juan- Argentina presentan conductas mas de administradores que de

lideres.

J. BENVENUTO, Z. MONGE y M. ZANINI (2005), en su trabajo sobre “La
Incidencia de las Relaciones Interpersonales en el Desempefio Escolar,

Venezuela. Metodologia: Es un disefio descriptivo. Concluyen: “El rol de cada



docente influye en la comunicacion y en el desempefio escolar del equipo

directivo-docente...”.

Antecedentes Nacionales

RIOS POLASTRI, Rebeca Leonor, en su tesis “Trabajo en equipo en las

decisiones organizativas. Un estudio de caso en el centro educativo estatal

0019 "San Martin de Porres Velasquez" Lima Peru-2004 concluye:

La funcionalidad del trabajo en equipo, el cual, se concibe como la
actuacion en responsabilidad social de cada miembro integrante de un
equipo que interactua en el aprendizaje bidireccional e institucional. Se
orienta hacia una vision comun con el fin de lograr los resultados
esperados por la institucion educativa.

Nos permite comprender un estilo de organizacion en un contexto unico y
especifico: el centro educativo estatal "0019". Las similitudes con otras
instituciones son producto de la herencia cultural que comparten.

Propone lineamientos con respecto a una gestion basada en el
entendimiento productivo el cual conlleva a razonamientos eficaces que se
derivan en primer lugar, de la informacién refrendada para sustentar sus
opiniones; segundo, la concertacion de coaliciones identificando sus
propias barreras organizativas y por ultimo el trabajo en equipo con

alternativas de desarrollo institucional.

PADILLA, Dante en su trabajo de investigacion: “Percepcion de los Docentes,

Administrativos y Alumnos sobre el Liderazgo y Cultura Organizacional en la

Universidad Privada Antenor Orrego” Truijillo-2005 Concluye:

“En las habilidades de liderazgo de direccion estratégicas, cohesion,
negociacion y toma de decisiones la respuesta mas comun es la de
indeterminacién. Es decir, los publicos estudiados no reconocen estas

habilidades en ellos mismos”.



“Con relacion a la habilidad importante de motivacion y como lo perciben,
nuestro publico objetivo, rotundamente se manifestd estar en desacuerdo
(ED)”".

“Sobre que estilo percibe nuestro publico objetivo se viene desarrollando
en UPAO, podemos decir, que no hay reconocimiento contundente hacia
gue estilo se desarroll6 categéricamente, pero hay una inclinacién hacia el
estilo de liderazgo directivo. Este estilo lo reconocen tanto docentes,
administrativos 'y alumnos. También hay una incertidumbre o
indeterminacién en relacion si es que el liderazgo esta enfocado hacia la

persona o hacia la produccion”.

Rodriguez (2005), en su trabajo de investigacion titulado "El Clima Escolar”,

en Lima-2005, concluye:

‘La evaluacion sistematica del clima debe identificar las caracteristicas
negativas, deficiencias y fuentes de problemas. El disefio de un programa
de intervencidn exige tener en cuenta las dimensiones del clima, los
elementos que lo determinan (participacion, liderazgo, conflictos, cambios,
relaciones interpersonales etc.).

El perfeccionamiento y mejora del clima exigird modificar las condiciones
de aquellos elementos institucionales, determinantes de las caracteristicas

del clima valoradas negativamente”.

CONTRERAS PAREDES, Blanca Margarita en su tesis “Micropolitica escolar:

Estilo de liderazgo de una directora y participacion de docentes y alumnos en

la gestién escolar’. Estudio de caso en un centro educativo de nivel

secundario de Lima Norte Per-2006, concluye:

Analizando la relacién entre el estilo de liderazgo de una directora y la
participacion diferenciando entre espacios y niveles de docentes y
alumnos en la gestidén escolar; apoyandose para ello, en el enfoque
politico de la escuela y del liderazgo.

Describe la accion politica de la directora, docentes, alumnos e incluso

de padres de familia; reflejando el estilo predominante del liderazgo de



la directora y las formas de participacion — acceso al poder — de
docentes y alumnos en aspectos pedagogicos, administrativos e
institucionales, propios de la gestion escolar.

CACERES DUENAS, Prusia en su tesis “Seminario taller para el desarrollo
de las habilidades sociales de los docentes y directores que permitan mejorar
el Clima Institucional del nivel de educacion primaria en el distrito de José
Bustamante y Rivero” Arequipa —Peru: 2006, concluye:

Las habilidades sociales de los docentes y directivos no es el mas adecuado,
es decir que tiene un bajo nivel de habilidades sociales, lo que l6gicamente
determina también un clima institucional poco idéneo en las instituciones
educativas del departamento de Arequipa. Asimismo se considera que las
habilidades sociales como el liderazgo, la asertividad, la empatia, la
tolerancia, la habilidad de resolucion de problemas, la habilidad de
comunicacion se pueden desarrollar o manejar mediante una serie de
actividades adecuadas.

De las catorce instituciones educativas de distrito “José Bustamante y Rivero”,
no se observa aun un clima institucional adecuado, lo que es determinado por
diferentes factores entre ellos las habilidades sociales de los directivos y
docentes fundamentalmente. En consecuencia el diferente nivel de
habilidades sociales influye desfavorablemente en el clima institucional dada
gue este es inadecuado, asi mismo urge plantear estrategias innovadoras que
permitan desarrollar las habilidades sociales que favoreceran a una Optima

interrelacion social.

TENORIO PAREDES, Violeta. En su tesis “Gestiéon del capital humano en
instituciones educativas estatales” Lima: Pontificia Universidad Catdlica del
Pera-2007, concluye:
Existen innumerables cuestionamientos hacia las Instituciones
Educativas tanto en su efectividad y eficacia, asimismo los docentes
cada vez tienen una imagen menos profesional ante la sociedad, la

Gestion del Capital Humano plantea una alternativa de gestion donde



el conocimiento tacito y explicito pueda ser incrementados a nivel
individual e institucional, a través de estrategias de busqueda,
desarrollo y retencion del capital humano, fomentados y llevados a

cabo desde la institucion.

ALVAREZ CRUZ, Gisella Varinia en su tesis “El Aprendizaje Organizacional

aplicado al ambito de la Gestion Educativa” Lima: Pontificia Universidad

Catolica del Peru-2007 concluye:

El aprendizaje organizacional se origina a través del aprendizaje individual,
pero éste no garantiza aquél si no sucede en un contexto especifico: una
organizacion que ha desarrollado procesos por los que el aprendizaje
individual modifica el comportamiento de la entidad transformandola. Se
hace factible en toda organizacion escolar, pues ésta ofrece una atmdésfera
propicia para que se puedan compartir los aprendizajes individuales de
sus integrantes y contribuir a la instauracion del aprendizaje
organizacional.

El aprendizaje organizacional contribuyen al desarrollo de la organizacion
educativa, basicamente centrado en esbozar estrategias de accion que
viabilicen la practica del aprendizaje buscando la aplicabilidad del

aprendizaje organizacional en las organizaciones escolares.

VALDIVIA RAMOS, Victoria Edith en su tesis “Propuesta para mejorar la
Gestion Directiva en la Institucion Educativa N° 40518 El Fiscal UGEL Islay-

Arequipa-. en educacién primaria de menores concluye:

En un porcentaje promedio del 33%, se desconoce la gestion de la
direccion en lo referente a las decisiones tomadas por el director, la
accesibilidad a propuestas hechas por la comunidad, al mecanismo de
comunicacion, a la informacién oportuna brindada por el director, a su
liderazgo democratico en la gestion, a la convocatoria a reuniones y
propuestas y a los objetivos logrados en lo referente a la calidad

educativa.



2.2.

e La gestion directiva tiende a mejorar a través de un plan de intervencion
referente a la funcion directiva que se fundamenta en la sensibilizacion; en
el diagndstico de los logros y dificultades, el liderazgo, la planificacién de
proyectos y la préactica y difusion de una cultura de paz.

Terbio Jesus, Chujutalli en su tesis “Programa de Relaciones Interpersonales
para el mejoramiento del Clima Institucional en las Institucién Educativa N°
0759 “FRANCISCO BOLOGNESI”, del centro poblado La Libertad provincia
de Bellavista region de San Martin- 2009 concluye:
El nivel de creatividad es muy bajo, ain no rompe los esquemas
tradicionales y la vision que tiene la institucion educativa es diferente a
la del director, le falta ser mas visionario.
Existe un nivel bajo de comunicacién, poca empatia y escasa
asertividad para expresarse perjudicando el trabajo en equipo y el buen

clima institucional.

Teorizacion y fundamento de las estrategias motivacionales y de

liderazgo.

Se presenta los fundamentos de la investigacibn a manera de base
conceptual referida a las estrategias motivacionales y de liderazgo y de clima

institucional:
2.1.1. Estrategia

El término ESTRATEGIA en su acepcién original se refiere a la manera
de derrotar al enemigo en el campo de batalla, pero poco a poco esta definicion
fue cambiando y evolucionando a tal punto que actualmente no existe una
definicion universalmente aceptada y varia de acuerdo a la perspectiva de los

autores.

Sin embargo, existe una definicibn que es mas explicita en cuanto a la finalidad
que persigue la estrategia: “Es una herramienta de direccion que facilita

procedimientos y técnicas con una base cientifica, que empleadas de manera



interactiva y transfuncional, contribuyen a lograr una interaccién proactiva de la
organizacion con su entorno, coadyuvando a lograr efectividad en la
satisfaccion de las necesidades del publico objetivo a quién esté dirigida la

actividad de la misma”.

Las estrategias se caracterizan por:

» Se elaboran antes de que se realicen las actividades.

» Se desarrollan de manera consciente.

» Buscan un propdsito determinado aunque no siempre esté escrito.
» Proporcionan ventajas sobre los competidores.

2211 Motivacion

Solano, R (1993) "La motivacion es, en sintesis, o que hace que un
individuo actie y se comporte de una determinada manera. Es una
combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos y psicoldgicos que
decide, en una situacion dada, con qué vigor se actia y en qué

direccion se encauza la energia”.

Los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un

sentido particular y comprometido.

La motivacién es un término genérico que se aplica a una amplia serie de

impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares.

También es definida “La motivacion como un proceso dinamico que un estado
fijo. Al definir la motivacion como dinamica, se afirma que los estados
motivacionales estan en continuo flujo, en un estado de crecimiento y declive

perpetuo”.

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes
como los inconscientes. Las teorias de la motivacion, en psicologia, establecen

un nivel de motivacion primario, que se refiere a la satisfaccion de las



necesidades elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel secundario
referido a las necesidades sociales, como el logro o el afecto. Se supone que el
primer nivel debe estar satisfecho antes de plantearse los secundarios.

El psicologo estadounidense Abraham Maslow disefid6 una jerarquia
motivacional en seis niveles que, segun él explicaban la determinacion del
comportamiento humano. Este orden de necesidades seria el siguiente:
fisiologicas, de seguridad, amor y sentimientos de pertenencia, de prestigio, de
competencia y estima social, autorrealizacién, y curiosidad y necesidad de

comprender el mundo circundante.

Ninguna teoria de la motivacion ha sido universalmente aceptada. En primer
lugar, muchos psicologos, dentro del enfoque del conductismo, plantearon que
el nivel minimo de estimulacion hacia a un organismo comportarse de forma tal
gue trataba de eliminar dicha estimulacion, ocasionando un estado deseado de
ausencia de estimulacion. De hecho, gran parte de la fisiologia humana opera
de este modo. Sin embargo, las recientes teorias cognitivas de la motivacion
describen a los seres humanos intentando optimizar, antes que eliminar, su
estado de estimulacion. Con ello, estas teorias resultan mas eficaces para
explicar la tendencia humana hacia el comportamiento exploratorio, la

necesidad o el gusto por la variedad, las reacciones estéticas y la curiosidad.
2212. Motivacion extrinseca

Se trata de una estimulacion artificial y desde fuera; se basa
exclusivamente en procedimientos externos como premios, regalos, reproches,

castigos, calificaciones, etc.

Reeve, Marshall John (1995) “El estudio de la motivacion intrinseca se basa en
tres conceptos principales de recompensa, castigo e incentivo. Una
recompensa es un objeto ambiental atractivo que se da al final de una
secuencia de conducta y que aumenta la probabilidad de que esa conducta se
vuelva a dar. Un castigo es un objeto ambiental no atractivo que se da al final

de una secuencia de conducta y que realice o no realice una secuencia de



conducta y que reduce las posibilidades de que esa conducta se vuelva a dar.
Un incentivo, es un objeto ambiental que atrae o repele al individuo a que

realice o no realice una secuencia de conductas”. Motivacion intrinseca

Es cuando se da una relacion natural entre las tareas que se espera de
los alumnos y el estimulo, se produce una motivacién intrinseca. En
consecuencia existen razones para pensar que las motivaciones intrinsecas
son mas recomendables que los extrinsecos, en primer lugar porque se suelen
enlazar con valores mas elevados y profundos como la amistad, el servicio a

los demas, la curiosidad intelectual, etc.

La motivacion intrinseca se basa en una serie de necesidades psicoldgicas (por
ejemplo autodeterminacion, efectividad, curiosidad) que son responsables de la
iniciacion, persistencia y reenganche de la conducta frente a la ausencia de
fuentes extrinsecas de motivacion. Las conductas extrinsecamente motivadas,
lejos de ser triviales y carentes de importancia (por ejemplo el juego) animan al
individuo a buscar novedades y enfrentarse a retos y al hacerlo, satisfacer
necesidades psicoldgicas importantes. La motivacion intrinseca empuja al
individuo a querer superar los retos del entorno y los logros de adquisicion de
dominio sea que la persona sea mas capaz de adaptarse a los retos y

curiosidades del entorno.
2213. Formas de disfrutar una actividad extrinseca e intrinsecamente

Las personas extrinsecamente motivadas actlan para conseguir
motivadores extrinsecos tales como dinero, elogios, reconocimiento social. Las
personas extrinsecamente motivadas realizan actividades por el puro placer de
hacerlas. La investigacion sobre las orientaciones motivacionales se inicidé con
una pregunta interesante; si una persona esta realizando una actividad
intrinsecamente interesante y empieza a recibir recompensas extrinsecas por
hacerlo, ¢Qué le pasara al interés intrinseco que tiene por esa actividad?
Generalmente, las personas a las que se les ofrecen fuentes de motivacion
extrinseca por participar en una actividad que ya es intrinsecamente interesante

tienen menos motivacion intrinseca por esa actividad especialmente cuando la



recompensa extrinseca es esperada, o tangible. La investigacion sobre que es
lo que hace una actividad sea intrinsecamente interesante, se divide en dos

areas:

Primero, las caracteristicas propias de la actividad como son el nivel éptimo del
reto y las propiedades colativas de los estimulos como la complejidad, la

novedad y la imprevisibilidad, aumenta la motivacion en intrinseca.

Segundo, las autopercepciones de competencia y autodeterminacion facilitan la
motivacion intrinseca. Cuando las personas se encuentran con actividades
ricas en propiedades colativas y desafios, y cuando la participacion permite
percepciones de competencia y auto-determinacion, entonces suelen mostrar
conductas intrinsecamente motivadas como la exploracion, la investigacion, la

manipulacion, la persistencia, el reenganche y la confrontacion de retos”.
2214. Motivacion del logro

La motivacion de logro se puede definir como "el deseo de tener

exito".citando a Atkinson sefala que:

La conducta humana orientada al logro es el resultado del conflicto
aproximacion-evitacion, es decir, la motivacion a lograr el éxito y la motivacion a

evitar el fracaso.

Respecto a la primera situacién, el enunciado general es que la tendencia al
éxito = a la motivacion de éxito x la probabilidad de éxito x el motivo de éxito.
Respecto a la segunda situacién, el enunciado general es que la tendencia a
evitar el fracaso es = a la motivacion de éxito x la probabilidad de evitar el

fracaso x el incentivo negativo de fracaso.

Atkinson menciona aquello que impulsa la accion y dirige la conducta es la
consecucion competitiva y exitosa de un nivel de relacion o nivel estandar, es
decir, la demostracion de la importancia para el propio sujeto. Como se sefialo
mas arriba, puede haber conflicto entre la tendencia a evitar el fracaso y la

tendencia positiva a lograr el éxito. De ahi resulta que cuando el motivo de una



persona a lograr el éxito es mas fuerte que el motivo a evitar el fracaso, la
tendencia resultante es positiva, y mas fuerte cuando la tarea es de mediana
dificultad.

Los elementos constitutivos de la motivacion de logro son: el motivo, la

expectativa y el incentivo.

« Motivo: disposicion que empuja al sujeto a conseguir ese nivel de

satisfaccion
« Expectativa: anticipacion cognitiva del resultado de la conducta
e Incentivo: cantidad de atraccion que ejerce la meta en esa a. concreta.

Atkinson: La fuerza de esa motivacion es una funcion multiplicadora entre la
fuerza del motivo, la expectativa y el valor del incentivo y esta combinacion se
aplica tanto a la consecucion del éxito como la evitacion del fracaso. Tendencia

al éxito = motivacion de éxito x probabilidad de éxito x incentivo.

Evitacion de fracaso = motivo x probabilidad de evitarlo x incentivo negativo al

fracaso.

En el campo instruccional (Ames) la motivacion del logro supone la
consecucion de una meta como resultado de un programa de procesos

cognitivos cuyas consecuencias son cognitivas afectivas y comportamentales.

Los investigadores de la motivacion instruccional entienden que la meta del

logro incluye dos constructos cuyas implicaciones son notables:
- Metas de aprendizaje (dominio).
- Metas de ejecucioén (reproduce) (logro)

En teoria, un subconstructo se diferencia del otro porque ambas metas
representan diferentes ideas sobre el éxito, razones diferentes de vy
compromiso y de actividades y suponen distintas formas de pensamiento sobre

uno mismo, sobre la tarea y sobre los resultados de la tarea.



Los sujetos con metas de aprendizaje quieren aprender: su atencion se centra
en como hacerlo, si existen errores se extraen consecuencias para continuar e
la aprendizaje. Cuando hay resultados inciertos se plantean el reto de
superarlos. Buscan tareas, se evalla la propia actuacion comparandose con los
modelos se experimenta el crecimiento de la propia competencia. Un

comportamiento asi refuerza el comportamiento del aprendizaje.

Los sujetos con metas de ejecucion buscan el resultado. Su punto de partida es
su propia capacidad. Los errores cometidos son fracasos. Se parte de la
incertidumbre Las tareas no tienen como objetivo aprender, sino sobresalir. Los
modelos son normativos e inmediatos. El profesor no es un animador, es un

juez.

El refuerzo no esta en la propia competencia sino en el reconocimiento externo

de la propia valia.

Existe la idea basica que hace cambiar en los individuos es la idea que tienen

sobre inteligencia.

Las personas entienden que la inteligencia es modificable con el esfuerzo se
plantean metas de dominio. Las personas que se la plantean como algo estable

buscan metas de ejecucion.

El foco de la atencion se encuentra en la utilizacion del esfuerzo. Los individuos
con metas de dominio tratan de incrementar su competencia. Una idea central
de meta de ejecucién es el sentido de la autovaloracién, implica que el mejor

rendimiento es reconocido publicamente. La atencion se dirige al éxito, al logro.

El individuo adopta la meta de ejecucion si tiene éxito crece su autoconcepto
sino serd amenazado. Los individuos que toman metas de dominio esta
regulada por una serie de variables, entiende que el éxito depende del esfuerzo
y ésta combinacion (esfuerzo - éxito) es fundamental en todo comportamiento

dirigido al éxito.



Supone que el individuo con metas de dominio usa estrategias efectivas de
aprendizaje y de resolucién de problemas Su uso depende su creencia en que
esfuerzo implica éxito o el fracaso puede cambiarse si cambian estrategias. Los
estudiantes con metas de dominio manifiestan como estrategias: atencion,
autocontrol y procesamiento profundo de la informacion. Las personas de bajo
logro tienen lagunas en el conocimiento de estrategias en la medida en que se

encuentran poco inclinados a esforzarse.

Conviene que el rol de dominio esté al servicio del pensamiento estratégico y
gue se aprenda a tolerar el fracaso. Cierta orientacién estratégica de meta de
ejecucion se ha asociado con una parte de la motivaciébn que incluye evitar
tareas dificiles y evitar efectos negativos consecuentes al fracaso. Incluye
estrategias de aprendizaje superficiales 0 a corto plazo como memorizacion y
repeticion. En una meta de ejecucion el concebirse como habil (listo) se
convierte en determinante importante de conductas relacionadas con el logro.
Los que se entienden como menos habiles tienden a no utilizar estrategias

reguladoras.

El autoconcepto de habilidad se convierte en medidor significativo de variables
cognitivas, afectivas, comportamentales cuando los alumnos se centran en
hacer las tareas mejor que los otros pero no en aprender. La relacion entre
metas de logro y atribuciones causales incluye no solo habilidades sino otras
variables como inestabilidad. De hecho, la persona que percibe la baja
habilidad como estable, propia e incontrolable, obtiene bajas puntuaciones en

todas las tendencias hacia metas de ejecucion.

Quien se percibe como poco habil no buscard metas altas. Si se percibe

establemente de baja habilidad refleja un estado de desamparo aprendido.

En suma, no debemos olvidar como metas predictoras de ejecucion cuando se
percibe el esfuerzo como inestable y unido a una alta meta de aprendizaje, la
percepcion de la tarea como incontrolable pero metas de ejecucién altas, pero
obtienen la aprobacion. La percepcion del ambiente como incontrolable hace

gue el individuo no actue para cambiarlo ni se sienta competente, por tanto no



busca metas de aprendizaje sino juicios de aprobacion (no busca vias de

aprender sino juicios favorable de competencia).
2215. El ciclo motivacional

Si enfocamos la motivacibn como un proceso para satisfacer
necesidades, surge lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son

las siguientes:

a) Homeostasis. Es decir, en cierto momento el organismo humano permanece

en estado de equilibrio.
b) Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

c) Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado de

tension.

d) Estado de tension. La tension produce un impulso que da lugar a un

comportamiento o accion.

e) Comportamiento. El comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer

dicha necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

f) Satisfaccidon. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado
de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es
basicamente una liberacion de tension que permite el retorno al equilibrio

homeostatico anterior.
2.2.2. El climainstitucional y calidad educativa

Una buena organizacion, genera un buen clima institucional y ésta a la vez
calidad de la educacién que conlleva al posicionamiento politico, social y
cultural frente a lo educativo. La calidad es el valor que se le atribuye a un

proceso o a un producto educativo.

La calidad educativa es, pues, un conjunto de estrategias cuyos puntos

representan combinaciones de funcionalidad, eficacia y eficiencia, altamente



correlacionados; y su grado maximo, la excelencia supone un éptimo nivel de

coherencia entre todos los componentes fundamentales del sistema.
La cualificacion de la educacion exige:

- Que tenga como finalidad poner al educando a la altura de su época,
viabilizar su pleno y equilibrado ejercicio de hombre, de manera que sea

como de si mismo puede ser y no como los demas ya fueron.

- Que sus planteamientos y realizaciones estén de acuerdo con los
propositos, caracteristicas y necesidades del propio pais.

- Que los educandos se desarrollen felices en la tierra que viven y vivan

conforme a ella. Se sientan orgullosos de su identidad nacional.

- Que deposite en cada educando toda la obra humana que le ha
antecedido, para que sea el resumen del mundo viviente, puesto a nivel

de su tiempo.

- Que prepare al educando para el trabajo; fuera del trabajo no hay

educacion completa posible.

La comunidad, por las influencias antedichas y los acosos sociales, econémicos
y politicos que sufre, se ve en la dificultad de participar en la educacion.
Algunas personas prefieren agotar su tiempo en comentar de burdas novelas u
otros entretenimientos poco edificantes. Falta motivar o reorientar sus
esfuerzos en una mejor educacion. Son escasas las comunidades que

venciendo limitaciones se esfuerzan en priorizar sus acciones formativas.

La participacion de la comunidad en el proceso educativo debe romper con dos
vicios opuestos, pero igualmente perniciosos de la educacion tradicional: el

estatismo autoritario y el privatismo discriminador.

Cuando la comunidad, urbana o rural, indirectamente a través de sus
autoridades o en forma directa con la participacion de sus miembros, se

preocupa que las personas e instituciones que la conforman cumplan roles



educativos con sus buenas palabras, actitudes y acciones, la labor formativa de
la institucion se ve favorecida. Al revés, donde el gobierno local o el conjunto de
la comunidad permite que cada cual haga lo que quiere, incluso contra el

derecho de los demas, la educacion se ve afectada.

Las autoridades edilicias y demas instituciones politicas, religiosas, gremiales,
comunales, culturales, policiales, etc. deben coadyuvar en pro de una
educacion de calidad total. Si subsisten comportamientos negativos, de
instituciones y personas, nuestra educacién, pese al esfuerzo de educando,
docentes, serd poco lo que pueda avanzar y por tanto la tan voceada calidad

total de la educacion sera una quimera, en nuestro &mbito.

El Estado por determinacion constitucional tiene un rol preponderante en la
educacion nacional. No debe limitarse a contemplar la ineficiencia de las
instituciones educativas. Para elevar su calidad debe crear mecanismos que
contribuyan directa e indirectamente con el quehacer académico y comunal.
Por ejemplo, no debe dejar impune a quienes del cargo publico hacen fuentes
de enriguecimiento ilicito. Ante los antecedentes negativos de los gobernantes,
la ética, la historia, la educacion civica, y tantos otros contenidos sociales
guedan desvirtuados. Hay graves contradicciones entre o que se dice y se
vive. Con igual propodsito, para que la calidad de la educacion no esté
supeditada a los gobernantes de turno, el Estado debe propiciar la viabilizaciéon

de un Plan Nacional de Educacion que tantisimo falta nos hace.

La calidad de la educacibn demanda resaltar el concepto de sociedad
educadora, no tanto por destacar la estrecha relacion que hay entre la
institucion educativa y la sociedad; sino para esclarecer definitivamente que la
accion educativa no se encierra en las paredes de la institucion educativa o los
limites de la familia, como si éstas fuesen ambitos aislados y ajenos de la vida

social.

Garcia Hoz (1979) “La calidad es una determinacion del ser en relacién con su
perfeccion, se refiere al ser mismo de las cosas que hablando de las personas

alude a sus caracteres psicologicos y espirituales”.



El proceso educativo tiene vinculacion permanente y necesaria con los
aspectos social, econémico y politico, por ello se dice que toda la sociedad
cubre o debe cubrir el dmbito educativo. Todos educamos a todos, nos

compete una funcién y responsabilidad educativa ineludible.

2.3. Teorias que sustentan la investigacion:
2.3.1 Teoria de la motivacion: Maslow

El psicélogo Abraham Maslow, desarrolla dentro la Teoria de la
Motivacion, una jerarquia de las necesidades que los hombres buscan
satisfacer. Estas necesidades se representan en forma de la Piramide

de Maslow:

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos)

Autorrealizacién fiEaelucion de probiems

autorreconocimiento,
> . - . confianza, respeto, €xito
Reconocimiento

e / amistad, afecto, intimidad sexual \

o seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Segu ridad moral, familiar. de salud, de propiedad privada

Fisiologia é.%:ﬁqapﬁaéiﬁn;zaﬁmentaci.'é‘n;, descanso. sexo, homse

La interpretacion de la piramide nos proporciona la clave de su teoria:
Un ser humano tiende a satisfacer sus necesidades primarias (mas

bajas en la piramide), antes de buscar las de mas alto nivel.
Los escalones de la piramide son:

Las necesidades fisiologicas son satisfechas mediante comida,
bebidas, suefio, refugio, aire fresco, una temperatura apropiada, etc. Si
todas las necesidades humanas dejan de ser satisfechas entonces las

necesidades fisioldgicas se convierten en la prioridad mas alta. Si se le



ofrecen a un humano soluciones para dos necesidades como la
necesidad de amor y el hambre, es méas probable que el humano
escoja primero la segunda necesidad, (la de hambre). Como resultado

todos los otros deseos y capacidades pasan a un plano secundario.

Cuando las necesidades fisiologicas son satisfechas entonces el ser
humano se vuelve hacia las necesidades de seguridad. La seguridad
se convierte en el objetivo de principal prioridad sobre otros. Una
sociedad tiende a proporcionar esta seguridad a sus miembros.

Debemos resaltar en este apartado que no se puede hacer equivalente
el sexo con el amor. Aunque el amor puede expresarse a menudo
sexualmente, la sexualidad puede en momentos ser considerada solo

en su base fisiologica.

Las Necesidades de estima, Necesidad de Ego, se refiere a la
valoracion de uno mismo otorgada por otras personas. Las
Necesidades del ser, Necesidades de Autoestima, es la necesidad
instintiva de un ser humano de hacer lo maximo que pueden dar de si
sus habilidades unicas. Maslow lo describe de esta forma: "Un musico
debe hacer musica, un pintor, pintar, un poeta, escribir, si quiere estar
en paz consigo mismo. Un hombre, (o mujer) debe ser lo que puede
llegar a ser). Mientras las anteriores necesidades pueden ser
completamente satisfechas, ésta necesidad es una fuerza impelente

continua.

La motivacién del hombre, nunca permanece estatica, por lo que seria

muy dificil definir el nivel en que se encuentra una persona.

Concluyendo podemos decir, sirve como sustento cientifico para el
desarrollo de la investigacion por que las personas tenemos
necesidades de estima, necesidad de ego, autoestima, respeto y
reconocimiento de los demés. Esto se refiere a la valoracion de uno

mismo otorgada por otras personas.



Si queremos motivar a las personas que tenemos a nuestro alrededor
debemos buscar que necesidades tienen satisfechas e intentar facilitar
la consecucion del escalon inmediatamente superior. Se concentra en
lo que requieren las personas para llevar vidas gratificantes, en

particular con relacion a su trabajo.

Para motivar a las personas no es suficiente ofrecerles algo para
satisfacer sus necesidades importantes. La razén para esto es que a fin
de que se sientan motivados, deberan estar también razonablemente
convencidos de que tienen la capacidad para obtener una satisfacciéon

personal y grupal.

La motivacion es una de las tareas administrativas mas simples pero al
mismo tiempo de las mas complejas. Es simple porque las personas se
sienten basicamente motivadas o impulsadas a comportarse en forma
tal que se les produzca recompensas. Por lo tanto, motivar a alguien
debe ser facil: simplemente hay que encontrar lo que desea y colocarlo
como una posible recompensa (incentivo). Sin embargo, es alli donde
se presenta la complejidad de la motivacién. Sucede que lo que una
persona considera como una recompensa importante, otra persona
podria considerarlo como inutil. De todas formas, sin considerar las
complejidades de la motivacién, no hay duda que el desemperio es la
base de la institucion. Los directores logran que las personas hagan
cosas. Por lo tanto, se debe aceptar la complejidad de la motivacion
como un hecho de la vida y analizar qué es lo que se sabe con

respecto a motivar a los docentes.

El gerente educativo, dentro de su desempefio debe actuar con
liderazgo motivando a sus comparfieros al compromiso con la
institucion, a la participacion proactiva, referente a este aspecto David
“indica que la motivacidon explica porque algunas personas trabajan con
empefio y otras no; los objetivos, las estrategias y las politicas tienen
pocas probabilidades de éxito si los empleados y los gerentes

educativos no estan motivados para implantar estrategias una vez que



se han formulado, segun dicho autor la funciébn de motivacion del
gerente incluye, por lo menos, cuatro componentes principales,
liderazgo, dinamicas de equipos, comunicacién y desarrollo de la
organizacion lo que genera un clima individual y grupal deseado

fortaleciendo la cultura organizacional educativa” (Freed D: 2003)

Al respecto se puede decir, que el ser humano es un individuo por
naturaleza social de tendencia grupal al menos para satisfacer parte de
sus necesidades, cada individuo aporta algo y depende de otros para
satisfacer sus aspiraciones; en el proceso pierde su individualidad
adhiriéndose a los intereses grupales; mientras que sus necesidades
personales pasan a ser parte de las aspiraciones y metas
organizacionales; en consecuencia, la motivacién en un individuo es
compleja, pero cuando forma parte del grupo se agrega a la energia
gue él genera, confiriendo mas importancia a lo que dice un miembro

del grupo que, a otros ajenos a este.

En tal sentido, Bass “puntualiza que el lider transformador motiva a los
integrantes de una organizacion para que hagan mas de lo que
esperaban hacer originalmente, incrementando la apreciacion del valor
de las tareas de quienes las desempefian, haciéndolos ir mas alla de
sus intereses personales para bien del equipo y la organizacion,
elevando el nivel de necesidades a 6rdenes superiores, por ejemplo la
autorrealizacion” (Bass Bernard). De alli, que ademas de una
formacion gerencial, el individuo que actie como gerente, tenga un
patron de criterios y una filosofia clara de: administracién, concepcion
del hombre e ideologia de trabajo, que le permitan ganar apoyo
efectivo y adeptos comprometidos con una mision cuyo significado y

trascendencia merece entrega.

Las motivaciones se basan en necesidades ya sean conscientes o
inconscientes, experimentadas o no, algunas de ellas son necesidades
primarias como los requerimientos fisiolégicos: aire, agua, alimentos,

suefio y abrigo. Otras pueden ser secundarias como la autoestima,



estatus, asociacion con los demds, afectos, la generosidad, la
realizacion y la afirmacion personal. Naturalmente, estas varian en
intensidad y en el transcurso del tiempo en diferentes individuos. Para
los autores citados la motivacion es un término genérico que se emplea
a una serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas

similares.

El crecimiento de una institucion se sustenta en la habilidad motivadora
de un lider en el manejo del comportamiento organizacional de las
instituciones educativas pues, conoce las necesidades y encausa las
motivaciones de los integrantes de la institucién, en esta Ultima prevé y
corrige sus desviaciones en especial aquellas que no son compatibles
con la institucion. Durante el proceso se desarrollan habilidades y
pericias, tanto a nivel personal como grupal que generan competitividad

entre ellos.

2.3.2. Teoria de la calidad total: Edwards Deming

Esta teoria se enfoca al: Compromiso, participacion,
comunicacion, trabajo en equipo y planificacibn como elementos de la

calidad total.
Origenes y tendencias de la calidad total

Es intrinseco al hombre el deseo de superacién, lo cual ha sido el
elemento clave para el avance tecnoldgico y cultural de la humanidad.
En este proceso destaca también el propdsito de hacer las cosas bien,

como algo natural al ser humano.

A medida que en la edad media surgieron los gremios, las normas de
calidad se hicieron explicitas. Esto pretendia, por un lado, garantizar la

conformidad de los bienes que se entregaban al cliente, y por el otro,



mantener en algunos grupos de artesanos la exclusividad de elaborar

ciertos productos.

En el pasado se observa una clara relacion del hombre con el resultado
de su trabajo. Por el contrario, la mecanizacion, la produccion en serie
y la especializacion de los procesos productivos han separado al
hombre del producto de su esfuerzo e incluso se llega a alcanzar el
extremo de que éste ya no logra distinguir el valor que agrega y con
alguna frecuencia también ignora lo que produce la empresa donde

presta sus servicios.

Desde esa perspectiva y con esos antecedentes que vinculan al
hombre con su obra, Calidad Total no solo reconoce la dignidad y el
potencial intelectual del ser humano, incorporandolo al autocontrol
activo de la calidad de lo que hace, sino que adicionalmente a traves
de este involucramiento lo pone en contacto estrecho con la naturaleza

e importancia de su labor.

El concepto de Calidad se ha desarrollado de manera paralela a
diferentes enfoques gerenciales. Es decir nos puede hablar del como si
hubiera evolucionado en forma aislada. De ahi que se pueda concluir
gue la implantacién de calidad total demanda forzosamente un estilo
gerencial participativo y que tenga como uno de sus principales valores

al trabajo en equipo.

En 1945, Feigebaum publica su articulo “la calidad como gestion”,
donde describe la aplicacién del concepto de calidad en diferentes
areas de las General Electric, lo que resulta el antecedente de su libro

Total Quality Control.

En 1950, Edward Deming discipulo de Shewhart, quien habia
participado dos afios antes en un estudio sobre el Japén encargado por

el gobierno estadounidense, dicta su primera conferencia a industriales



de ese pais, destacando la aplicacion de métodos estadisticos en el

control de la calidad.

En 1961, Philip Crosby lanza el concepto de cero defectos, enfatizando
la participacion del recurso humano, dado que se considera que las
fallas vienen de errores del ser humano. Sin embargo, en los Estados
Unidos, la importancia de calidad como un elemento clave de la
competitividad no logra captarse por completo hasta finales de los afios
setenta, cuando empieza a ser manifiesta la exitosa presencia

japonesa en el mercado norteamericano.

El concepto de calidad ha pasado a lo largo de este siglo de una etapa
donde no existia como una tarea sistematica a otra, donde el
aseguramiento de calidad se inicia desde el disefio del producto y su
respectivo proceso, lo cual ha calificado Ishikawa como el surgimiento

de una nueva generacion en las actividades de control de calidad.

Los antecedentes del Enfoque de la Calidad Total datan del afio 1894
cuando se producen los primeros pasos en la fundamentacion de la
Mejora Continua, pero fue durante la Segunda Guerra Mundial cuando
fue utilizado por primera vez por los EE.UU. para inspeccionar la
calidad en la fabricacion de armamentos, instalando medidas de control
al final de cada proceso que permitian desechar los productos que no
cumplian los requerimientos minimos para asegurar su buen

funcionamiento.

Al finalizar la Guerra, esta filosofia es ignorada por los EE.UU. y no es
hasta la década de los ’80 cuando comienza a desarrollarse
nuevamente en Occidente. Entre tanto, llega a Japén a fines de los
anos ‘40 a través de la figura de E. Deming, siendo la herramienta
administrativa empleada por las fuerzas de ocupacion para acelerar la
reconstruccién del pais, alcanzando niveles de productividad, eficiencia

y eficacia nunca antes vistos.



La diferencia entre la aplicacion de este enfoque en los Estados Unidos
y en Japon es que los americanos instalan los controles en las dltimas
fases del proceso productivo mientras que los japoneses corrigen sus
defectos en las primeras etapas del proceso, lo cual constituye el
denominado “Kaysen” japonés. Esta filosofia plantea que la calidad
tiene un efecto en cascada, es decir, cuanto antes se detecte un
defecto, méas facil se corrige y menos pérdida implica; poniendo el

énfasis en la planificacion y prevencion mas que en el control.

Edwards Deming, uno de los principales representantes de este
enfoque, fue llamado “el profeta de la calidad”, al sefialar que gerenciar
es predecir. Su modelo es principalmente estadistico, basandose en la
eliminaciéon de errores y controlando la variacion del proceso por medio

de los “gréficos de control”.

Otro de los norteamericanos responsables de introducir el enfoque
orientado a la calidad en el Japén fue Joseph Juran, cuya filosofia
propugna, a diferencia de Deming, que la calidad se consigue mas por
las personas que por las técnicas. Para Juran, la calidad es la aptitud

para el uso, desde el punto de vista del cliente.

Otro representante es Philip Crosby. Para él la calidad es “cumplir los
requisitos”. Lo importante es definir con claridad los requisitos para que

Nno se cometan errores.

Kaoru Ishikawa es conocido como el mas importante “guru japonés de
la calidad”. Su principal aporte es la utilizaciéon de herramientas de
recogida y andlisis de informacion como medio para resolver

problemas.

Por otra parte, fue Armand Feigenbaum quien primero afiadi6 el
término “total” al enfoque de la calidad, que implica compromiso con
todas las areas y personas de la organizacion, asi como con el entorno

que la rodea. Este autor promulga que la calidad de productos y



servicios esta influenciada por nueve areas béasicas conocidas como
las 9 M’'s: markets (mercado), money (costo del programa),
management (administracién), men (personal altamente cualificado),
motivation (motivacion de los trabajadores), materials (materiales de
calidad), machines and mechanizations (maquinas de alta calidad),
modern informations methods (aprovechar avances tecnolégicos) y
mounting product requirements (afadir pequefios detalles).

La Gestién de la Calidad Total (Total Quality Management) es la
gestion de todos y cada una de las partes del proceso de produccién
de un producto o servicio, ademas, es la administracion proactiva de
todos los recursos, abarcando todo aquello que es susceptible de

incluir en la satisfaccion del cliente.

Las multiples definiciones de calidad se pueden englobar en dos
aspectos basicos: la calidad desde el punto de vista del cliente
(interseccion entre lo que el cliente espera del servicio y lo que la
empresa le estd dando) y desde el punto de vista de la organizacion
(satisfacer y si es posible superar, los deseos, necesidades y

expectativas de los clientes).

La premisa fundamental para gestionar la Calidad Total es la
comprension de esta filosofia por parte de todo el personal de la
empresa, para satisfacer asi sus necesidades de pertenencia y
motivarlos a que se comprometan con el objetivo de alcanzar la
satisfaccion del cliente. La conciencia de la calidad y el compromiso de

la alta gerencia constituyen los primeros pasos para implementarla.

La base intangible para alcanzar objetivos de calidad, sin la cual ningun
plan puede tener éxito, es la llamada piedra angular de la calidad, que
incluye el compromiso de los trabajadores, la capacidad para
desempenfiar sus roles y la comunicacion interpersonal. El compromiso
es una eleccion decisiva personal u organizacional para seguir un plan

de accion acordado. La capacidad es el saber como. La comunicacion



es un entendimiento comun entre individuos y grupos. Compromiso,
capacidad y comunicacion deben ser reconocidos y recompensados
por la gerencia.

El enfoque de la Calidad Total consta de dos componentes
fundamentales: una filosofia y herramientas estadisticas para la

solucién de problemas.
La filosofia incluye los siguientes aspectos:

El mejoramiento de la calidad, mediante la eliminacién de las causas
de los problemas en el sistema, inevitablemente conduce a mejorar la

productividad.

La persona encargada de un trabajo es quien tiene mayor conocimiento

acerca de él.
Toda persona desea tanto ser involucrada como hacer bien su trabajo.
Toda persona desea sentirse como un contribuyente importante.

Para mejorar un sistema, es mejor trabajar en equipo que trabajar

individualmente.

Un proceso estructurado para la solucion de problemas con la ayuda
de técnicas graficas conduce a mejores soluciones que uno no

estructurado.

Las técnicas graficas para la solucion de problemas le permiten a uno
ubicarse, saber donde hay variaciones, la importancia relativa de los
problemas a ser resueltos y si los cambios hechos han tenido el

impacto deseado.

La relacion adversaria entre el trabajador y la gerencia es
contraproductiva y anticuada. Es necesario lograr un clima de

confianza mutua que garantice el flujo libre de ideas.



v" Toda organizacion tiene " tesoros humanos " escondidos esperando

ser descubiertos y desarrollados.

Por otra parte, existen gran cantidad de herramientas graficas y
estadisticas Utiles para el enfoque de la Calidad Total, siendo las mas
conocidas los diagramas (de Venn, de Flujo, de control, de dispersion y
de causa - efecto), la hoja de inspeccioén, los gréficos (de Pareto,
circular, de barras), la estratificacion, los andlisis de campos de fuerza

y los histogramas, etc.

También existen diferentes herramientas de trabajo en grupos, siendo
las principales: la lluvia de ideas (brainstorming), la técnica de grupo

nominal y la conformacién de los “circulos de calidad”.

Es importante, esta teoria para el desarrollo de la investigacion, por
gue trata sobre la calidad total, lo cual es necesario para el desarrollo
de la calidad educativa en la institucion; ademas, facilita diferentes
herramientas para favorecer y desarrollar circulos de calidad, alcanzar
objetivos de calidad, incluye el compromiso de los trabajadores, la
capacidad para desempefiar sus roles, la comunicacion interpersonal,
el compromiso, la participacion, el trabajo en equipo y la planificacion

en el desarrollo de las actividades.



CAPITULO Il

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.

3.1. RESULTADOS EMPIRICOS:

3.1.1. Resultados de la encuesta aplicada a los docentes.

Tabla 01: Considera que existe un adecuado clima institucion en la institucion

educativa PNP “Juan Ingunza Valdivia”- Callao - Lima.

Frecuencia Porcentaje
Validos Si 15 27,3
A veces 10 18.2
No 30 54.5
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario.
Fecha: Agosto de 2014.

INTERPRETACION
Como podemos observar la mayoria (54,5%) manifiesta que no existe un
adecuado clima institucional; el 27.3 afirma que a veces y en menor escala el

21,8% manifiesta que si.



Tabla 02: Promocion del liderazgo y motivacion en la institucién educativa PNP

“Juan Ingunza Valdivia’- Callao - Lima.

Frecuencia Porcentaje
Validos Si 10 18,2
A veces 10 18,2
No 35 63.6
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario.

Fecha: Agosto de 2014.

INTERPRETACION

Se observa que no existe motivacion en los docentes (63,6%).
lamentablemente la falta de motivacion perjudica el desarrollo del liderazgo, lo
cual genera dificultades en cuanto al clima institucional, por lo tanto se hace

necesario elaborar un programa de estrategias motivacionales y de liderazgo.

Tabla 03: Gestidn del trabajo en equipo en la institucion educativa PNP “Juan

Ingunza Valdivia”- Callao - Lima.

Frecuencia Porcentaje
Validos Si 5 9.1
A veces 5 9.1
No 45 81.8
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario.
Fecha: Agosto de 2014.

INTERPRETACION
Se observa que no existe trabajo en equipo (81.8%) la falta de interés que
existe en el personal de la institucion para trabajar en equipo, esta perjudicando

el clima institucional.

Tabla 04: Identificacién de los docentes con la institucion educativa PNP “Juan

Ingunza Valdivia”- Callao - Lima.



Frecuencia Porcentaje
Validos Si 20 36.4
A veces 5 9.1
No 30 54.5
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario.
Fecha: Agosto de 2014.

INTERPRETACION
Se observa que no existe identificacion plena con la institucion (54,6%) ello

afecta el buen clima institucional.

Tabla 05: Manifestacion de la motivacion intrinseca como factor de clima

institucional en la instituciéon educativa PNP “Juan Ingunza Valdivia’- Callao -

Lima.
Frecuencia Porcentaje
Validos Si 5 9.1
A veces 3 5.5
No a7 85.5
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario.
Fecha: Agosto de 2014.

INTERPRETACION
Se observa que la motivaciéon intrinseca se manifiesta de manera negativa
(85.5%), evidencidandose que se necesita fortalecer la autoestima de los

docentes.

Tabla 06: Manifestacion de la motivacion extrinseca como factor de clima
institucional en la institucion educativa PNP “Juan Ingunza Valdivia’- Callao -

Lima.



Frecuencia Porcentaje
Validos Si 2 3.6
A veces 3 5.5
No 50 90.9
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario.

Fecha: Agosto de 2014.

INTERPRETACION
Se observa que la motivacion extrinseca, también se manifiesta de manera
negativa (90,9%), evidenciandose que se necesita fortalecer la autorrealizacion

y el autoconcepto de los docentes.

Tabla 07: Manifestacion del liderazgo directivo en la institucion educativa PNP

“Juan Ingunza Valdivia’- Callao - Lima.

Frecuencia Porcentaje
Validos Si 5 9.1
A veces 15 27.3
No 35 63.6
Total 55 100,0

Fuente: Cuestionario.
Fecha: Agosto de 2014.

INTERPRETACION
Se observa que el liderazgo directivo no esta presente de manera significativa

(63,6%) resultando necesario fortalecerlo.
3.1.2. Resultados de la valoracién del clima institucional.

Tabla 08: Valoracion del clima institucional en la institucion educativa PNP “Juan

Ingunza Valdivia”- Callao - Lima.




institucional administrativa.

Indiferente 20 18 22 22 11 12 14 13 18 12 23 25 25 20 15 20
Acuerdo 2 5 1 10 6 12 10 2 8 2 1 3 8 3
Total 4 1 2
acuerdo

Total

encuestados 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes y tabla 01.
Fecha: Junio de 2014.

En la tabla 08 se presenta los resultados de la distribucién de frecuencias
absolutas en Escala Likert aplicado a los 30 docentes (54,5%) que
consideraron que no existe un buen clima institucional y fue evaluado en
cuatro aspectos: Gestion institucional — administrativa — pedagégica y
comunicativa, encontrando los siguientes resultados:

Gestion institucional:

e 8 docentes manifiestan estar en desacuerdo (26,7%), 20 expresan su
indiferencia (66,7%), sobre el seguimiento del talento humano en la I.LE. N°

11501 del distrito de Pomalca; pero 2 manifiestan estar en acuerdo (6,7%).

e 7 docentes manifiestan estar en desacuerdo (23,3%), 18 expresan su
indiferencia (60%) sobre la planificacion para la formacion y capacitacion;

pero 5 expresan estar en acuerdo (16,7%).

e 7 docentes manifiestan estar en desacuerdo (23,3%), 22 expresan su
indiferencia (73,3%) sobre el apoyo y estimulo a la investigacion e

innovacion; pero 1 expresa estar en acuerdo (3,3%).

e 8 docentes manifiestan estar en desacuerdo (6,7%), 22 expresan su
indiferencia (73,3%) sobre si se promueve la evaluacion del desempefio
docente y del personal en general; ninguno expresa estar de acuerdo y

total acuerdo.

Gestion administrativa:



9 docentes manifiestan estar en desacuerdo (30%), 11 expresa Su
indiferencia (36,7%) sobre la consulta a los docentes para la adquisicién
de los recursos para los aprendizaje; pero 10 expresan estar de acuerdo
(33,3%).

8 docentes manifiestan estar en desacuerdo (26,7%), 12 expresa su
indiferencia (40%) sobre la consulta a docentes de los suministros y
dotacion fisicos para laboratorios; pero 6 estd de acuerdo (20%) y 4
manifiesta su total acuerdo (13,3%).

4 docentes manifiestan estar en desacuerdo (13,3%), 14 expresa Su
indiferencia (46,7%) sobre la realizacion de mantenimiento de los equipos;
pero 12 manifiestan estar de acuerdo (40%).

7 docentes manifiestan estar en desacuerdo (23,3%), 13 expresa Su
indiferencia (43,3%) sobre la seguridad y proteccion de los recursos fisicos
y equipos; pero 10 esta de acuerdo (33,3%)

Gestion pedagogica:

10 docentes manifiestan estar en desacuerdo (33,3%), 18 expresa su
indiferencia (60%) sobre la diversificacion del plan de estudios de manera
pertinente, con enfoque metodoldgico propio, sistema de evaluacion
uniforme, con recursos para el aprendizaje adecuado y pertinente, pero 2

expresa estar de acuerdo (6,7%).

10 docentes manifiestan estar en desacuerdo (33,3%), 12 expresa su
indiferencia (40%) sobre la relacion pedagdgica existente en la institucion
gue permita hacer planeacion en el aula (organizacién del aula); pero 8

esta de acuerdo (26,7%)

7 docentes manifiestan estar en desacuerdo (23,3%), 23 expresa su
indiferencia (76,7%) sobre si la institucién tiene definido un estilo y brinda

apoyo pedagogico a los docentes.

3 docentes manifiestan estar en desacuerdo (10%), 25 expresa su
indiferencia (83,3%) sobre si la evaluaciébn en el aula es pertinente

(proceso de ensefianza - aprendizaje), sobre si se realiza evaluacion



institucional y si se hace uso pedagdgico de la evaluacion externa; pero 2

estan de acuerdo (6,7%).

Gestion comunitaria:

e 4 docentes manifiestan estar en desacuerdo (13,3%), 25 expresa su
indiferencia (83,3%) sobre la atencion a la poblacion con necesidades
especiales; pero 1 esta de acuerdo (3,3%).

e 7 docentes manifiestan estar en desacuerdo (23,3%), 20 expresa su
indiferencia (66,7%) sobre los programas de atencién a riesgos fisicos
(bulling); pero 3 esta de acuerdo (10%).

e 6 docentes manifiestan estar en desacuerdo (20%), 15 expresa su
indiferencia (50%) sobre la realizacion periodica de asambleas con los
padres de familia para comunicar los avances y para solucionar los
problemas de orden académico, participacion y convivencia; pero 8 esta

de acuerdo (26,7%) y 1 manifiesta su total acuerdo (3,3%).

e 5 docentes manifiestan estar en desacuerdo (16,7%), 20 expresa su
indiferencia (66,7%) sobre los servicios de oferta a la comunidad, escuela
de padres y servicio social que garantice liderazgo de la institucion como

actor social; pero 3 esta de acuerdo (10%) y 2 en total acuerdo (6,7%).

3.2. DESARROLLO DE LA PROPUESTA:

3.2.1. MODELO TEORICO

El programa de estrategias motivacionales y de liderazgo, permite gerenciar
el clima institucional, desde el fortalecimiento personal, directamente via
autoestima, seguridad de si mismo para de ese modo hacer del espacio

educativo motivo y practica de un clima institucional.

El propésito es manejar las relaciones personales buscando desarrollar
autonomia, flexibilidad y tolerancia; lograr que adquieran estabilidad afectiva

orientado a controlar impulsos referidos a agresividad, pasividad, estabilidad y



reconocer las emociones en otros asumiendo

responsabilidad social,

mostrando ser colaborador, solidario, empético y se integre en el grupo.

Fig 02: Modelo tedrico del programa de estrategias motivacionales y de

liderazgo.

PROGRAMA DE
ESTRATEGIAS
MOTIVACIONALES Y DE

Elaboracion propia.






3.2.2. PROGRAMACION DE LAS ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES.
UNIDAD 01: CONOCIMIENTO DE SI MISMO

OBJETIVOS:

Reconocer sus propios sentimientos y emociones.

. Realizar talleres de sistematizacion orientado a mejorar suautoestima

DURACION: CUATRO SEMANAS

CONOCIMIENTOS BIBLIOGRAFIA ESTRATEGIA EVALUACION
ARRIZAGA ARRIOLA, Rosa. Exposiciones,  debates,|e Asistencia y
a.- Clima institucional. Clima institucional. En  jornada| plenarias. puntualidad.
e Control de conflictos. pedagogica N° 71. Lima Instituto de
e Manejo de conflictos. Pedagogia Popular. Agosto 2000. Trabajo individual y grupal | ¢ Aportes
e Desarrollo de una significativos al
disciplina acertiva. REARDON, Betty.A Dramatizaciones. trabajo.
o Talleres para evitar La tolerancia: umbral de la paz.
conflictos. Santillana Ediciones UNESCO. Andlisis de casos. e Presentacion y
b.- La Autoestima y el desarrollo | Unidad 03 pag: 62 - 65 sustentaciéon  de
personal. . . . Trabajo a traves de reportes.
e Talleres de desarrollo| SOLEMAN,  Daniel Inteligencia | juegos
de capacidades | €mocional. e Asume  cambios
interpersonales. conductulaes.
e Desarrollo de la
programacion del e Responsable de

docente.
c.- Capacidades interpersonales:
e Reconocer las
emociones de los otros.

e Expresar sus propias
emociones.

e Desarrollo de la
programacion del

docente

sus actos




UNIDAD 02: DESARROLLANDO NUESTRO AUTOCONCEPTO

OBJETIVOS:

e Promover el respeto y aceptacion por si mismo.
e Realizar talleres de sistematizacién orientado a desarrollar capacidades interpersonales e intrapersonales.

DURACION: CUATRO SEMANAS

CONOCIMIENTOS BIBLIOGRAFIA ESTRATEGIA EVALUACION
a Bases bioldgicas y ambientales | UCULMANA SUAREZ, Presentacion de reportes|e Asistencia y puntualidad.
de la actividad siquica. Charles. utiizando técnicas de
Introduccion a la Psicologia. procesamiento como:|e Aportes significativos al
b.- Procesos afectivos, | Primera Edicion Lima 1999 - mapas -  diagramas|trabajo
cognoscitivos y psicomotores, etc. | 192pp. conceptuales, uve
) heuristica, etc. e Presentacion y
c.- Desarrollo de la programacion | OCEANO MULTIMEDIA. Exposiciones,  debates, sustentacion de  reportes.
del docente. Psicologia infantil y juvenil. plenarias.
Trabajo individual y|e Presentacion y
d.- Valorarse a si mismo. Barcelona, Grupo Editorial. grupal sustentacion de  articulos.

e.- Controlar las

emociones.

propias

f.- Persistencia y automotivacion.

g.- Reforzar socialmente a los
demas.

Océano S.A. 1998.

320 pp.
MORALES BASADRE,
Ricardo.
El mundo en busca de
valores
Foro educativo. Especial

educativo.

Sistematizacion:
redaccion de articulos.

Exposiciones, debates,
plenarias.

Trabajo  individual vy
grupal

Dramatizaciones.

e Andlisis de casos.

Participacion
desarrollo de los talleres.

Responsables de

actos.

activa en el

Sus




UNIDAD 03: AUTORREALIZANDONOS PARA SER PERSONAS DE BIEN

OBJETIVOS:

e Orientar el desarrollo de talentos, habilidades y orientaciones para la superacion de los nifios.
e Realizar talleres de sistematizacién orientado a desarrollar capacidades interpersonales e intrapersonales.

DURACION: CUATRO SEMANAS

CONOCIMIENTOS BIBLIOGRAFIA ESTRATEGIA EVALUACION
a.- Desarrollo curricular del . _ o _ Retroalimentar el dialogo. e Asistencia y puntualidad.
docente. LEON Alcides, La inteligencia Impulsar en el  grupo
emocional. _ acciones a favor de|e Aportes significativos al
b.- Talleres: http://www//emocional.com personas en dificultades. trabajo
e Saber comunicarse . Trabajo individual y grupal.
gestualmente. LINDENFIELD, Gael “¢Como Trabajar las técnicas de|e Presentacion y
e Saber escuchar. desarroll_ar la potencia, la solucion de conflictos, de|sustentacionde  reportes.
e Empatia - E_ersonalldad, gutoleztmlwa y el negociacion, autoevaluacion,
amabilidad. lenestar emocional de los ninos autocritica. e Presentacion y

e Trabajar en equipo.

e Resolver problemas
de relacion.

e Reforzar socialmente
a los demas.

e Saber relajarse.

c.- Clima institucional.
e Control de conflictos.
e Manejo de conflictos.
e Desarrollo de una
disciplina asertiva.

d.- El desarrollo moral.

y adolescentes, ayudandole a
confiar en si mismo?”, Editorial
NEO PERSON, Madrid Espania,
1994, pp. 219.

Estimulacion de aciertos y

potencialidades de los
alumnos.
Trabajar técnicas de

relajacion corporal.
Promover la construccion de
suefios personales.

sustentacion de  Ensayo.




3.2.3. ORGANIZACION DE LA PROPUESTA.

Si queremos motivar a las personas que tenemos a nuestro alrededor
debemos buscar que necesidades tienen satisfechas e intentar facilitar la
consecucion del escalon inmediatamente superior. Se concentra en lo
gue requieren las personas para llevar vidas gratificantes, en particular

con relacion a su trabajo.

Para motivar a las personas no es suficiente ofrecerles algo para
satisfacer sus necesidades importantes. La razon para esto es que a fin
de que se sientan motivados, deberan estar también razonablemente
convencidos de que tienen la capacidad para obtener una satisfaccion

personal y grupal.

La motivacion es una de las tareas administrativas mas simples pero al
mismo tiempo de las mas complejas. Es simple porque las personas se
sienten basicamente motivadas o impulsadas a comportarse en forma tal
gue se les produzca recompensas. Por lo tanto, motivar a alguien debe
ser facil: simplemente hay que encontrar lo que desea y colocarlo como
una posible recompensa (incentivo). Sin embargo, es alli donde se
presenta la complejidad de la motivacion. Sucede que lo que una
persona considera como una recompensa importante, otra persona
podria considerarlo como inutil. De todas formas, sin considerar las
complejidades de la motivacion, no hay duda que el desempefio es la
base de la institucion. Los directores logran que las personas hagan
cosas. Por lo tanto, se debe aceptar la complejidad de la motivacion
como un hecho de la vida y analizar qué es lo que se sabe con respecto

a motivar a los docentes.

También apoyados en la Teoria de la Calidad Total de Deming, se
enfoca al compromiso, participacion, comunicacion, trabajo en equipo y

planificacion como elementos de la calidad total.

Es importante la comunicacion, por qué pone especial énfasis en los

efectos pragmaticos de la comunicacion humana en la conducta. Pues



no olvidemos que la comunicacién es un elemento importante para
poder realizar las gestiones en el centro laboral. Ademéas siendo la
comunicacion un proceso de transmision y recepcion de ideas,

informacion y mensajes, siempre esta y estara en nuestra vida social.
3.2.4. METODOLOGIA:
3.2.4.1. Talleres y seminarios:

Para la realizacién de la propuesta se trabajar4d con estrategias de
motivacion que permitan la participacion constante de los docentes y del

personal administrativo de la institucion.

La idea es fomentar una adecuada motivacion y comunicacion que
permita la mejora del clima institucional. Para ello formaran grupos de
acuerdo a los objetivos y necesidades de tal forma que se fomente una

comunicacion fluida en el trabajo individual y en equipo.

De acuerdo a los objetivos y necesidades se utilizaran como estrategias

“Talleres de trabajo en equipo” y “Seminarios”.

Objetivo Temario. Procedimientos
Lograr la e Motivacion Se realizaran tres talleres en donde
participacion participaran todos los docentes y el

e Participacion

activa del director de la institucién educativa.
director y e Trabajo en . . .

El primer taller serd denominado
docentes para equipo

“Motivando para la calidad educativa”,
fomentar
gestion de e Planificacion segundo taller “Juntos podemos”, tercer
. taller “Por la excelencia de la calidad
institucional de L

e Organizacion educativa”; para ello se contara con la

calidad.
participacion de todo el personal de la

institucién; cada taller estara a cargo de

la investigadora.




El primer taller sera realizado a cargo
de un especialista en estrategias de
motivacion, el cual realizara dindmicas
y estrategias que permitan la
identificacion e interés por el trabajo en
equipo, haciendo uso de Ia
comunicacién eficaz. Se formaran
grupos de 3, los cuales al finalizar la
actividad, darédn sus aportes sobre el
tema tratado, a fin de extraer

conclusiones importantes.

Para reforzar la actividad, se les
mostrara un video en donde se observe
como las estrategias de motivacion

facilitan la labor en la institucion.

Finalmente se integraran en equipos de
trabajo, donde se pedira a un
voluntario(s) que exprese Ilo que
sienten y/o pensaron durante la

realizacion de los talleres.

Dar a conocer
la importancia
de mejorar la
calidad

educativa.

Direccion

Evaluacién

Control

Se elaboraran dos seminarios, el
primero denominado “Importancia de la
calidad educativa para el progreso del
pais” y el segundo seminario
denominado “Motivacion y calidad
educativa hacia la excelencia”’; en
donde podran participar el director,
docentes y el personal administrativo.
Cada seminario podra ser ampliado en
su horario previo acuerdo de los

asistentes.




El cronograma serd establecido de
acuerdo a los participantes. También se
acordara la fecha y el horario en que se
realizara cada seminario. Por otro lado
se realizara afiches que indique la
fecha y la hora a fin de reforzar la
informacion y se pueda lograr la

participacion de todos.

Cada seminario estard a cargo de la
responsable de la propuesta y del
expositor que coordinard y trabajara
con el director y los docentes a fin de
mejorar la calidad educativa en base a

las estrategias de motivacion.

Para cada seminario se considerara 30
minutos de exposicion y una hora
pedagdgica para que se absuelvan las
dudas de los participantes y puedan
comunicar lo que quieran a fin de que
pongan en practica lo aprendido en el

seminario.

Cada seminario tendra la misma
secuencia, incluso para  mayor
motivacion se dara un reconocimiento a
quienes asistan a los seminarios y

hagan practica de lo aprendido.

Al término de cada seminario los
asistentes son invitados a realizar
observaciones de manera directa, con
la finalidad de conocer sus opinionesy

de esta manera mejorar el manejo de




cada seminario fomentando la
comunicaciéon directa y la calidad

educativa.

3.2.4.2. Estrategias motivacionales y de liderazgo:

La motivacién es un tema realmente interesante, sobre todo porque
sencillamente a muchos de nosotros nos falta cada tanto. Cada que
realizamos diferentes emprendimientos, o llevamos a cabo actividades
cotidianas, llegamos a momentos en los que sencillamente, la
motivacion se esfuma inevitablemente. Esto, nos hace ponderar muchas
veces, si lo que estamos haciendo es lo que deberiamos, o si por el
contrario es algo impuesto que no nos satisface ni nos llena de

autorrealizacion.

Sea como sea, existen actividades que sencillamente por momentos no
podremos dejar de lado, por diferentes motivos y circunstancias de la
vida; asi como también hay cosas que posiblemente son tediosas para
llevar a cabo, pero que una vez completadas nos dejan en un nivel
superior. También contamos con la posibilidad de encontrarnos en una
situacion donde prime el deseo por motivar a otras personas, y en
realidad, resulta ser un poco complejo conocer metodologias que nos
permitan efectivamente llevar a los demas, a un estado de deseo por

actuar.

A continuacién las estrategias de motivacion y liderazgo. Estos tipos de
motivacion son conocidos por funcionar practicamente en toda ocasion y

situacion.

Estrategias Descripcidén — caracterizacion.

Motivacion através | No se trata de amenazar a nadie, cuando




de consecuencias

amenazas a las personas, usualmente se vuelven
en contra tuya, rdpidamente. Pero si quieres
motivar a la gente, lo que debes hacer es, lograr
gue comprendan las consecuencias negativas de
no actuar. En ocasiones simplemente
necesitamos saber el dolor que nos causaria
detenernos, para empezar hoy mismo con un

movimiento generador de inercia.

de

incentivos al

Motivacion

rendimiento.

Esta es la famosa técnica del “perro y la galletita”.
Se

principalmente contamos con una mentalidad

trata de que como seres humanos,
individualista y subconscientemente ubicamos por
encima de los deseos de los demas, nuestros
propios deseos. Entonces, qué mejor que motivar
a las personas a que hagan algo por ti, logrando

de paso muchos beneficios para ellos mismos.

Motivacion de

instrucciones.

Cuando cuentas con instrucciones especificas y
detalladas sobre lo que debes hacer, dificiimente
te desmotivas. Cada paso que das, es un
“checkmark” o “tick” de chequeo en tu lista. Cada
tarea es un avance y para terminar, sélo debes
continuar. Si sabes exactamente cuales son los
pasos a seguir, actuar sera natural. Esto también
aplica para cuando quieras motivar a otros a

actuar.

Motivacion de corto

y largo plazo.

Este tipo de motivacién, consiste en realizar una
analisis consciente de lo que supondra, actuar o
no, en corto y largo plazo. Por ejemplo, si tienes
pereza de realizar hoy tu tarea para el dia de
mafiana (suponiendo que estas cansado y esta

tarde), pensar en corto plazo te dird: “Estoy




cansado, si me acuesto ya... duermo bien y
descanso”, pero pensar en largo plazo te dira: “No
dormir bien un dia, podra beneficiarte en tu futuro
si apruebas el curso y te graduas luego”.
(También es bueno pensar, en co6mo mejorar este
tipo de situaciones en préximas ocasiones para

gue no se repita el escenario).

Motivacion por

resultados.

Lo otro que podemos considerar, es tener en
cuenta los resultados que obtenemos. No las
metas. No los objetivos. No los propdsitos... LOS
RESULTADOS. Lo mencioné justamente en mi
articulo Mentalidad de Resultados, es mucho mas
facil conquistar nuestro éxito, si tenemos claro el
resultado que obtendremos de llevar a cabo los

pasos necesarios en el presente.

Motivacion por
diversion y

entretenimiento.

Esta es una estrategia usada mucho por las
grandes empresas del Internet como Google y
Facebook. Ellos tienen en sus instalaciones:
gimnasio, tobogan (deslizador) sillas inflables,
de

cafeterias

patinetas... etc. Ademas que hacen

concursos, tienen donde sus
empleados trabajan y comida y snacks gratis. Se
propende la diversion y el entretenimiento y los
niveles de motivacion son superiores a los de
cualquier otra empresa que no tenga en cuenta

algo como esto.

Motivacion Por
Plazos Y Fechas de

Vencimiento.

¢Alguna vez has pagado una factura el ultimo dia
posible? ¢Pagas el impuesto de tu casa en el
altimo mes que puedes hacerlo? Las fechas de
vencimiento y los plazos limite mueven alas

personas a actuar rapidamente y con urgencia o




bajo presion. Es natural que dejemos las cosas
para lo ultimo, pero si hay fecha limite, las cosas
se hacen si o si. Exactamente este conocimiento
lo tienen las empresas y los encargados de
mercadear productos y servicios.

Miedos no, pero
conscientes y

responsables.

Es necesario que sean conscientes del peligro
que entrafia tanto para ellos como para la
empresa el que no haya resultados, para lo que
es necesario que se comprometan mas alla de

vender su tiempo.

Por supuesto, ofréceles beneficios econdmicos a
partir de determinados minimos para motivarlos a
producir, pero deben saber que la actitud pasiva
pondra en peligro su puesto de trabajo, y no por
amenaza, Sin0 que es una consecuencia. Si la
empresa no vende, la empresa se hunde y con

ella todos los empleos.

Trabajar menos
pero  produciendo

7

mas.

Esta estrategia apoya a la anterior. Motivalos a
gue produzcan mas y podran irse a casa antes.
Creo que es algo que el empleado valora
bastante, a veces mas que el mismo dinero. Esto
hard que tengan ganas de comprometerse mas,
tanto para aprender a ser mas eficaces, como

para producir mas beneficios.

Si el empleado ve que puede hacer menos horas,
y encima ganar mas dinero, seguro que se
involucrara. Es importante que te sientan como

una compafiera(o) o socia(o) mas.

Sus problemas, son

No quieres a empleados tristes y con mala cara,




tus problemas,

involUcrate.

mucho menos que esta sea causada por la
presion del trabajo. Ayudalos de manera sana, no
obligdndolos a poner buena cara cuando tienen

problemas. Invollcrate para resolverlos.

Si un empleado tiene alguna situacion personal
complicada, ayudalo a solucionarla, habla con él y
nunca lo presiones. Te aseguro que sera tu mejor
inversion de tiempo. Si el empleado ve que no
ignoras su situacién y que pones tus influencias a

su favor, tendrd mas ganas de complacerte.

Fomenta el trabajo
en equipo y no la
competitividad entre

ellos.

Esta es una clave muy importante que muchas
empresarias olvidan. Todos los incentivos y los
premios, deben ser comunes. Objetivos minimos
de grupo, esto evitara la competitividad entre tus
empleados.

La competitividad, contra lo que puedas creer es
perjudicial para tu empresa, ya que hay personas
capaces de traspapelar documentos o de
cualquier accion perjudicial para tu negocio con
tal de dejar mal a un compariero o tapar un error.
Fomentando la competitividad entre ellos, solo
crearas mal ambiente.

Te sugiero que la Unica competitividad que
promuevas, sea individual para que se superen

asi mismos.

El buen trato laboral.

Cuando los trabajadores desarrollan su trabajo en
un clima laboral favorable, comunicativo y que
potencia las relaciones humanas, estos se
sienten mas integrados con la empresa, son mas

felices y, por tanto, tienen mejor productividad

Las expectativas de

Son esenciales para motivar a los empleados.

Cuando el trabajador es consciente de que tiene




futuro.

posibilidades de mejorar y de ascender en su
puesto de trabajo, sus esfuerzos y su motivacion
son mayores, ya que sabe que estos pueden
tener algun tipo de repercusion profesional que

mejore su posicion en la empresa.

El reconocimiento

del trabajo.

No somos maquinas, sino personas, y como tales
tenemos sentimientos. Por ello, las empresas han
de tener en cuenta el esfuerzo que hace cada
persona en su puesto de trabajo,
independientemente de la posicién que ocupe, y

es necesario recompensarlo de alguna manera.

Colaboracion en el

trabajo.

Es importante hacer que los subordinados sean
participes de los problemas de la empresa, se
deben otorgar tareas de responsabilidad vy
delegar funciones. De esta forma, Ilos
trabajadores se sienten parte de la organizacion y
son conscientes de que sus actuaciones son
importantes y necesarias para el funcionamiento

de esta.

Estos tipos de motivacion te brindaran mayor calidad en tus actividades

y en las que involucren el tener que motivar a otros. Y tu... ¢ Conoces

otras maneras efectivas de motivar o motivarte?

Estrategias de liderazgo: Para llegar a ser lider y conservar esa posicion,

el ser humano utiliza diversas herramientas, algunas formales y otras no,

pero que le son utiles para llevar en buena direccion su mision: mantener

su jerarquia y continuar influyendo a los demas.

Estrategias

Descripcidn — caracterizacion.

Saber cuando

luchar y cuando no

Un lider necesita tener la cabeza fria en cualquier

situacion para poder decidir de forma correcta y




en medio de las crisis los problemas que puedan
venir. Debe saber cuando avanzar decididamente

y cuando retroceder de manera cautelosa.

Manejar las fuerzas

En todo equipo existen fortalezas mayores y
menores. El lider sabe como equilibrar estas
fuerzas, potenciando adecuadamente las mayores

y apoyando con vigor las menores.

Motivacion

Un lider sabe que un grupo altamente motivado
es capaz de bajar a los abismos del infierno y
enfrentarse a mano limpia con los mismos
demonios y obtener la victoria. Mientras que, por
otro lado, un equipo desunido y desmotivado, no

alcanzara ningun objetivo que se proponga.

Planificacion y

accion

Quizéas la esencia del liderazgo radique en qué
tan capaz es un lider de anticiparse a los hechos.
De esta forma, puede organizar a su ejército o
equipo para atacar en el mismo momento que se
es mas fuerte, esto debe concordar con el

momento en que el enemigo es mas debil.

Sin intervencion del

soberano

Si el jefe o gerente interfiere en las acciones del
general o lider de una forma negativa, entonces el
lider tiene el deber ético, moral y justo (ya que se
debe a su equipo, a sus valores y sus metas) de
tomar las riendas de la accion y evitar a toda

costa esta interferencia.

Conocer el mercado

Si conoces a tu competencia y te conoces a ti
mismo, "no necesitas temer el resultado de cien
batallas"; si te conoces a ti mismo pero no a otras
empresas, "por cada batalla ganada también
sufrirds una derrota”; en tanto que "si no te
conoces ni a ti mismo ni al enemigo, sucumbiras

en cada batalla".

Observacion

Otro de los grandes elementos reconocidos por




los lideres actuales es, precisamente, la
observacion. La mirada de un gran lider debe ser
grande y vasta, es decir, en palabras de Miyamoto
Musashi, a través de "El libro de los 5 anillos",
debe ser una mirada de dos frentes: de
percepcion y de vista. Asimismo Musashi afirma
gue mientras que la percepcion es fuerte, la vista
por si sola es débil.

Pensar en tres
posibles soluciones

Cada problema es un desafio a la creatividad y la
innovacion. Todas las posibles soluciones deben
ser mas racionales que emotivas, llevar un
componente capacitador para aprender -
actuando- a resolver y que evite caer en el mismo

problema.

Actuar con actitud

positiva

Siempre encontraras resistencia por parte de
algan miembro de un equipo. En ese caso, una
actitud positiva, persistente y que proponga seran

claves para que las soluciones tengan éxito.

Elegir el momento

indicado

Los lideres manejan una amplia gama de
habilidades, estrategias y conocimientos. Sin
embargo, también el lider debe saber muy bien en
gué momentos utilizar cada una de estas
habilidades.




CONCLUSIONES

1. El clima institucional en la Institucion educativa PNP “Juan Ingunza
Valdivia”- Callao- Lima, no es Optimo y necesita fortalecer los siguientes
aspectos:

. Atencion a la poblacion con necesidades especiales, evaluacién
pertinente del proceso de enseflanza — aprendizaje, la realizacion

de evaluacion institucional y el uso pedagogico de la evaluacion

externa.

. Carencia de un estilo propio y la falta de apoyo pedagdgico a los
docentes.

. Apoyo y estimulo a la investigacion e innovacion, la evaluacion del

desempeiio docente y del personal en general.

. Seguimiento del talento humano, los programas de atencion a
riesgos fisicos (bulling), los servicios de oferta a la comunidad,
escuela de padres y servicio social que garantice liderazgo de la
institucion como actor social

. Planificacion para la formacion y capacitacion y sobre la
diversificacion del plan de estudios de manera pertinente, con
enfoque metodoldégico propio, sistema de evaluacion uniforme,
con recursos para el aprendizaje adecuado y pertinente.

. Realizacion peridédica de asambleas con los padres de familia
para comunicar los avances y para solucionar los problemas de

orden académico, participacion y convivencia.

2. El clima institucional presente en la Institucion educativa PNP “Juan
Ingunza Valdivia’- Callao- Lima, esta siendo afectado por la falta de
liderazgo directivo generando baja calidad de la educacién, siendo el
factor principal que condiciona el logro de diversos productos

educativos, tanto estrictamente académicos como personales y sociales.

3. Las estrategias motivacionales y de liderazgo, se constituyen en
herramientas y a la vez un medio para gestionar el conflicto y

ambigledad organizativa, fortalecer el liderazgo, consideracion y apoyo



cooperacion, amistad y sinceridad en el grupo de trabajo, liderazgo en
relacion con la orientacion a las metas, espiritu profesional y

organizativo.

Con el programa de estrategias motivacionales y de liderazgo, permite
que la Institucién educativa PNP “Juan Ingunza Valdivia’- Callao- Lima,
promueva distintas formas de gestion del clima institucional; donde los
procedimientos, el control, el personal y los beneficios estan claramente
definidos y caracterizados por la existencia de relaciones de amistad,
cohesidn, orientacion de grupo, con énfasis en el bienestar del grupo y la

lealtad, autocomprension.



RECOMENDACIONES

. Promover acciones de capacitacion en &reas relacionadas con la

afectividad y desarrollo personal.

. Desarrollar talleres de liderazgo de manera permanente o mensual con
docentes integrando al personal administrativo y de servicio de la

institucion.

. Delegar funciones y promover el trabajo en equipo para el logro de
responsabilidades a nivel docente y directivo.

. Aplicar el programa de estrategias de liderazgo en la |.E. PNP “JUAN
INGUNZA VALDIVIA’-CALLAO-LIMA durante dos afios consecutivos y

posteriormente desarrollarlo con estudiantes y padres de familia.
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Especialidad:

Fecha: tiempo de servicio:

ENCUESTA AL PERSONAL DOCENTE.

ANEXO 01.

Objetivo: Recoger informacion sobre el clima institucional en la
institucion educativa PNP “Juan Ingunza Valdivia’- Callao - Lima.

N° ALTERNATIV
A
PREGUNTAS
SIEM A NUNCA
PRE VECES
1. | Considera que existe un adecuado clima
institucion en la institucion educativa.
2. | Se promocion del liderazgo y motivacion en la
institucion educativa
3. | Se gestiona de manera adecuada el trabajo en
equipo en la institucion educativa.
4. | Existe clara identificacion de los docentes con la
institucion educativa.
5. | Esta ud., constantemente motivado
intrinsecamente y considera que es un factor clave
del clima institucional en la institucion educativa.
6. | Considera que la motivacion extrinseca es un
como factor de clima institucional en la institucion
educativa
7. | Considera que existe una clara manifestacion del

liderazgo directivo en la institucion educativa.




ANEXO 02.
TEST DE LIKERT.

El presente instrumento tiene como propdésito evidenciar el clima institucional
desde la perspectiva de los docentes que consideran que no existe una
adecuada gestion en la institucion educativa PNP “Juan Ingunza Valdivia”-
Callao - Lima. Marque con un aspa segun estime conveniente: TD (total
desacuerdo); D (desacuerdo); ? (indiferente); A (acuerdo), TA (total acuerdo)

Tiempo de servicio: Fecha:

N° ITEMS VALORACION

1. | Existe seguimiento del talento humano.

2. | Existe una planificacion para la formaciony

capacitacion.

3. | Existe apoyo y estimulo a la investigacion e

innovacion.

4. | Se promueve la evaluacion del desempefio

docente y del personal en general.

DIMENCION: GESTION INSTITUCIONAL TD| D| ? | A|TD

DIMENCION: GESTION ADMINSITRATIVA Dy D| ? | A|TD

5. | Se consulta con los docentes la adquisicion

de los recursos para el aprendizaje.

6. Se consulta con los docentes los suministros

y dotacion fisicos para laboratorios.

7. | Se realiza regularmente el mantenimiento de

equipos.

8. | Existe seguridad y proteccion de los recursos

fisicos y equipos.

9. | El plan de estudio, ha sido diversificado de
manera pertinente, cuenta con enfoque
metodolbgico propio, sistema de evaluacién

uniforme, con recursos para el aprendizaje

DIMENCION: GESTION PEDAGOGICA. TD| D| ? | A|TD




adecuado y pertinente.

10. | La relacién pedagodgica existente en la
institucion, permite hacer planeacion del aula
(organizacion del aula)

11. | La institucién tiene definido un estilo y brinda
apoyo pedagogico a los docentes.

12. | La evaluaciébn en el aula es pertinente
(proceso de ensefianza - aprendizaje); se
realiza evaluacion institucional y se hace uso
pedagdgico de la evaluacion externa.

DIMENCION: COMUNITARIA. D D

13. | Existe atencion a la poblacion con
necesidades especiales.

14. | Existen programas de atencion a riesgos
fisicos (bulling)

15. | Se desarrollan peridédicamente, asambleas
con los padres de familia para comunicar los
avances y para solucionar los problemas de
orden académico y/ participacion y
convivencia.

16. | Existen servicios de oferta a la comunidad,

escuela de padres y servicio social que
garantice liderazgo de la institucion como

actor social.




