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PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “LOS PROCESOS
CONJUNTIVOS EN EL CLIMA LABORAL DOCENTE DE PASCO 2015” con la finalidad de
demostrar la eficacia de los procesos conjuntivos en el clima laboral, en cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Cesar Vallejo para obtener el Grado

Académico de Doctor en Educacidn e Idiomas. La presente tesis consta de siete capitulos:

El primer capitulo se refiere a la introduccién, donde se referencia los

fundamentacién cientifica, justificacidn, problema, hipdtesis y objetivos.

El segundo, trata del marco metodoldgico, que contiene las variables y su operacidn
metodologia, tipo de estudio, disefio, poblacién y muestra, técnicas e instrumento

de datos, métodos de analisis de datos.

El tercer capitulo se refiere a los resultados, el cuarto a la discusién, el quinto a la sexto a
las recomendaciones y el séptimo a las referencias bibliogréficas. Finalmente se tiene los

anexos.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

La autora
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RESUMEN

Percepcidén de los miembros de una institucidn con respecto a su ambiente laboral y en
funcién a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento
con la tarea asignada, supervisién que recibe, acceso a la informacién relacionada con su
trabajo en coordinacidn con sus demds compafieros y condiciones laborales que facilitan su
tarea. La presente tesis titulada “Los Procesos Conjuntivos en el Clima Laboral Docente de
Pasco 2015” parte del supuesto que la aplicacion de los Procesos Conjuntivos influye
significativamente en el clima laboral, y determinar de qué manera la aplicacién de los
procesos conjuntivos, mejorard el clima laboral en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca. Pasco 2015

se utilizd la investigacién experimental con un disefio pre experimental con un grupo,
donde después de conocer los factores que han dado origen al problema, se aplicé un
tratamiento metodolégico, aplicando el programa de los procesos conjuntivos se noté la
influencia en el clima organizacional; Como la poblacién es reducida se considerd el 100%
de los docentes para tal efecto, pero por muchas razones la asistencia no fue en su
totalidad por lo que se consideré tomar como muestra el 82 % (23 docentes) asistentes a la
aplicacion de los procesos conjuntivos. Se aplicd el Test a los directivos, docentes vy
administrativos. La ventaja principal del Test radicé en la gran economia de tiempo y del
reducido nimero del personal, asi mismo se aplicé en forma individual. El propdsito de la
aplicacion del Test fue recopilar la informacién referida para el estudio sobre el Clima
institucional percibido por los trabajadores de la Institucién Educativa Inicial “Elvira Garcia

y Garcia” de Chaupimarca.

Seguln los datos estadistico y la condicion determina que el pre test es menor que el pos
test el cual valida la H1. Pues 156,96 < 184,22 v se llega a la conclusién que. La aplicacién
de los procesos conjuntivos, no mejora significativamente el clima laboral de los

docentes en la |.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”. Chaupimarca, Pasco-2015.

Palabras claves:

Procesos Conjuntivos y Clima Laboral



ABSTRACT

Members of an institution with respect to their working environment and perception based
on aspects like chances of personal fulfillment, involvement with the assigned task,
supervision received, access to related information with your work in coordination with
their classmates and working conditions that facilitate its task. This thesis titled "Connective
processes in the teaching work climate of Pasco 2015" is based on the so-called
implementation of conjunctive processes significantly influence the work environment, and
determine how the implementation of processes connective, "Elvira Garcia y Garcia" will

improve the working environment in the I.E.l. Chaupimarca. Pasco 2015

We used experimental research design experimental pre with a group, where after knowing
the factors that have given rise to the problem, a methodological treatment applied,
applying connective processes program noted the influence in the organizational climate;
As the population is reduced is considered 100% of teachers for this purpose, but for many
reasons the assistance was not entirely by what he considered to be taken as shown in 82%
(23 teachers) attending the application of connective processes. The Test applied to
managers, teachers and administrators. The main advantage of the Test was the seat of the
great economy of time and of the small number of staff, the same applied individually. The
purpose of the application of the Test was to compile information for the study on the
institutional climate perceived by workers from the initial educational institution "Elvira

Garcia and Garcia' of Chaupimarc.

According to the statistician and the condition determines that the pre test is less than the
pos test which validates the H1. As 156,96 < 184,22 and reach the conclusion that. The
application of the connecting processes, not significantly improves the working

environment of teachers in the I.E.I. "Elvira Garcia and Garcia". Chaupimarca, Pasco-2015.

Key Words:

Connecting processes and work environment
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INTRODUCCION

Se dice que la sociedad es una compleja red de interaccidn social, esto quiere decir que las

personas que forman parte de esta viven en una mutua dependencia.

Un proceso conjuntivo Considerando a los sujetos en un sentido de inclusién dentro de las
sociedad con una cultura determinada que le permite socializar, en las que se acondiciona
y resalta ciertas distinciones de modo que los individuos estan acondicionados a un a
situaciones socioculturales en constante cambio, que adoptara e introyectara del mismo
modo que, como jerarquiza, organiza e interactla con distintas estructuras delas que se
forman su medio social. Enfocando su descripcidn en explicando sus clasificaciones en cada
proceso social, en la que se trata a la “cooperacidn” como una herramienta estratégica
para describir, enfocar y explicar sus respectivas clasificaciones dentro de los
procedimientos y desarrollo sociales. Considerando a la cooperacién un medio que
ayudara a establecer las metas y los objetivos con criterios en comun entre todos los
integrantes que generalmente son de la misma condicidn dentro de la sociedad; de manera
gue se alcance con mayor facilidad los objetivos y las metas que se han establecido previamente a través de
un trabajo en comunién y como equipo, las cuales describirdn competencias como desarrollos sociales, a
pesar de que a menudo se presenten disputas entre dos o mads individuos, la que
atendiéndolas y soluciondndolas siempre la productividad superara a los malos entendidos
llevando acabo de manera correcta y en unidad el desarrollo institucional prestandole
mayor atencidon donde se requiera mas productividad, calidad o mas cuidado, para prevenir
y controlar los conflictos y desafios entre los colaboradores seria favorable establecer un

sistema de control y normalizar ciertas conductas y comportamientos laborales.

El desarrollo tecnolégico y cientifico resulta ser uno de los aspectos que tienen mas
influencia entorno a una sociedad moderna, donde la globalizaciéon en todo el mundo, y se
polariza en el poder y la riqueza ya que se ha vuelto indispensable para los avances en el

sentido productivo donde los avances tecnoldgicos han llegado.

A mediados de la segunda guerra mundial los continuos estudios sobre las ciencias y
tecnologias, se han incrementado significativamente sobre todo en los paises que tenian
predominio en el conflicto mundial como el Reino Unido, los Estados Unidos y los otros
Paises que estaban industrializados. Donde segun la Big Science “ejemplificado en los

megos proyectos dedicados a la bomba atomica y el radar” demostrando la necesidad
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formar individuos capacitadas para gestionar tales proyectos. Las instituciones superiores
americanas fueron los que se iniciaron a impulsar los nuevos lideres en tecnologia y

ciencias.

Jover, “Se hizo cada vez mds claro que la ciencia y la tecnologia son procesos sociales
profundamente marcados por la civilizacién donde han crecido; el desarrollo cientifico y
tecnoldgico requiere de una estimaciéon cuidadosa de sus fuerzas motrices e impactos, un

conocimiento profundo de sus interrelaciones con la sociedad”

Venancio. (2007), planteé en su estudio investigativo sobre el “clima institucional y
desempeno docente” en el que presenta una investigacion, de tipo descriptivo con disefio
correlacional y de corte transversal, aplicando una muestra simple de tipo aleatorio de 93
estudiantes y 48 maestros con la aplicacién de cuestionarios que se validaron para
fundamentar las variables de la investigacién , enseguida de se procedié al andlisis de los
datos a través de los estadisticos, interpretandolos de manera correcta, y finalmente
concluyo que la aplicacién de un excelente clima en organizacidn serd determinante como
factor para que los docentes se desempefien mads eficientemente y en consecuencia el
rendimiento de los estudiantes, ya que sus respectivas dimensiones del clima institucional,
en funcidn a las relaciones interpersonales, donde los niveles conflictivos y las condiciones
laborales tiene significancia estadistica en entre sus variables de estudio dentro de la
institucion de educacién superior,  “Instituto Superior Tecnolégico Simdn Bolivar del

Callao”

Olate. (2002), quién efectud su estudio investigativo para que pueda determinar “el clima
organizacional en el instituto de investigacién y desarrollo educacional” la que sirvié como
un modelo que ayudara a mejorar e incrementar el nivel académico y que para ello se
requiere invertir en profesionales calificados y en infraestructura, pero se ha podido
descubrir que al desarrollar un clima organizacional eficiente y optima incrementa la
eficiencia de las organizaciones de manera que es la base para que este estudio
investigativo busque establecer que el alma organizativo dentro del centro educativo de
“Educaciéon Media Técnico Profesional de la Ciudad de Talca”. Que también buscara hacer
una evaluacion de los niveles jerargicos y del genero entorno a las dimensiones del “alma
organizacional”. En el desarrollo de la investigacion se considerd un estudio de tipo
exploratorio por medio de una estricta revision de las diversas bibliografias y por medio de

entrevistas a los expertos, la cual servira como fundamento para la aplicacién del ultimo
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instrumento del estudio que vendra hacer la encuesta, llevdndose a cabo durante los meses
de Abril — Mayo del 2001, en la que se aplicé una muestra estratificada aleatoria de Liceo.
Empleando una muestra aleatoria estratificada por Liceo. Los instrumentos que se usaron
fueron el cuestionario sobre “Clima Organizacional de Litwin y Stringer”, que se adapto
segun los requerimientos del “Instituto de Investigacion y Desarrollo Educacional”, de la

que se obtuvieron resultados con niveles regulares y 6ptimos.

Donde se presenta como contradicciones, la idea que desarrollan los seres humanos, ya
gue todos somos naturalmente sociales; por ello que es casi imposible que los seres
humanos alcancen su potencial y su maduracién sin relacionarse con sus semejantes dentro
de un ambiente social. Sin embargo, si se puede cambiar la dindmica de estas reflexiones
siguientes “éalguien podria plantearse si es imaginable una sociedad sin individuos que la
integraran? Es decir, éexiste la sociedad como tal, per se, al margen de las personas que la
forman?, ¢puede identificarse alguin soporte o realidad efectiva de la sociedad, aparte de
las personas?, ien qué consiste la sustancia de lo social?, ¢existen elementos o fuerzas que

-mas alld de los individuos concretos- mantengan unida una sociedad?"

De donde las mas extremas respuestas a los cuestionamientos anteriores podrian
conducirnos a los dilemas mds absurdos como los que se han formulado de forma irénica
en un lenguaje normal como la siguiente interrogante: "éQuién fue primero el huevo o la
gallina?” Es por ello que podemos asegurar que las sociedades humanas y las
personalidades de sus integrantes estaran inseparablemente relacionadas e inseparables.
De manera que si en algin momento los seres humanos desaparecieran alli mismo
también las sociedades dejarian de ser totalmente. Sin embargo en normales condiciones
donde la especie se reproduce, preexisten las sociedades y los individuos sobreviviran y
tendran una entidad propia. Y cuando tratamos de entidad que sea propia a la sociedad,
“incluso de su superioridad moral sobre los individuos, como sostuvo alguno de los padres
fundadores de la Sociologia, no se estd pensando sélo en los productos materiales de una
civilizacién (edificios, fabricas, carreteras, monumentos, artilugios, etc.) que pueden
visualizarse claramente, sino en un conjunto de componentes mas sutiles que no pueden
captarse a simple vista y que, sin embargo, son los que mantienen unida y operativa a una

sociedad”.

Al pensar con mayor énfasis, aun no deja de asombrarnos la gran diversidad de situaciones

que acontecen de forma organizada dentro de las sociedades con estilos mas complejos,
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similares a las que se observan en la actualidad y que satisfacen una considerable nimero
de requerimientos que resultan ser primordiales dentro de la sociedad de variados tipos
en donde frecuentemente se verifican las interacciones que se dan entorno a su propio

desarrollo.

Diversos analistas tedricos y sociales hacen referencia a la presencia de fuerzas que no se
perciben y que sostienen a la sociedad que sobrepasa a las voluntades que tienen sus
integrantes, tratando inclusive de “una especie de fuerza de gravitacion social, similar a la
gravitacion fisica o a las fuerzas magnéticas que atraian a los cuerpos en la naturaleza. En
tiempos mas recientes se ha hablado de un vinculo social”. Igualmente sostiene Nisbet-
qgue: “la ciencia de la quimica en la actualidad se ha interesado por lo que ella misma se
llama el vinculo quimico”, procurando encontrar las fuerzas que permanecen y donde
permanecen fusionados a las moléculas y a los atomos, ala ves “la Sociologia investiga las
fuerzas que permiten a los seres humanos de origen bioldgico mantenerse unidos en las

moléculas sociales donde se hallan practicamente desde el momento de su concepcion”.

Resulta dificil ocultar, pero que en una realidad mas compleja y social y donde las ideas y
los recursos que se observan en los vinculos y las moléculas, que no es totalmente
apropiado. Por ello, “los que utilizan esta explicaciéon la completan, a regldén seguido,
aclarando que los principales elementos del vinculo social son, la interaccién social, los
agregados sociales, la autoridad social, los roles sociales, los status sociales, las normas

sociales y la entropia social”

Una referencia simplificada que enfatiza al “vinculo social o al cemento de la sociedad”,
de modo como lo interpretan otros autores o investigadores sostienen que no se puede
observar y contabilizar la cantidad de cumplimiento social. “Cualquiera de nosotros se ve
implicado todos los dias en situaciones de interaccion social, ante las que generalmente
responde de una manera automatica”, sin considerar necesario aplicar mas
consideraciones o reflexiones sobre el asunto, “En la calle, en el trabajo, en un transporte

4

publico, al comprar un periddico, al pedir una informacion...” cuando se aplica
inconscientemente un sin nimero de comunicaciones que anticipadamente conglomera a
las comunicaciones e informaciones a los tacitos entendimientos. “En la que no se y donde
no solo utilizamos, casi inconscientemente, un conjunto enorme de informaciones previas
y de entendimientos tdcitos, por medio de los que interpretamos no sélo lo que se nos dice

o se nos demanda, sino también la forma en que se hace (los gestos, los tonos de voz, los
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ademanes, las sonrisas...), asi como las posiciones y los roles desde los que se hace (como
comprador, como ciudadano, como empleado, como padre, como juez, como profesor,

como representante sindical...)”.

“Toda interaccidn social tiene lugar en contextos especificos en los que no siempre hay que
actuar de la misma manera, Por ello, continuamente tenemos que ajustar y adaptar los
comportamientos de acuerdo a los roles que desempefiamos o a los contextos de
interaccion reciproca”. “De ahi que la realidad de cualquier sujeto social no pueda verse
como si fuera una molécula aislada, ajena a cualquier influencia social”. “Todo individuo en
sociedad es siempre un sujeto en relacidn a algo o a alguien, a una situacién social o a otro
conjunto de actores Yo soy yo y mis circunstancias decia Ortega y Gasset haciendo
referencia a esta manera de ser del hombre. Y otros sociélogos han hablado del yo espejo,
para resaltar el complejo situacional reciproco en el que todo actor social reproduce y
refleja los multiples contenidos transmitidos por la sociedad a lo largo de los afios de su
vida, y que nos dotan de una especie de antena, que permite captar lo que se espera de
nosotros en cada momento y cémo lo que hacemos y decimos influye también en el

comportamiento esperado de los demas”.

Gran parte delas conductas y los comportamientos dentro de la sociedad se repiten
constantemente, se asemejan a las peliculas las cuales se proyectan repetitivamente,
donde segln Austin: “si se quiere continuar en el anterior simil y por lo que hemos sido
adiestrados y preparados aun desde los primeros meses de vida, por medio de los procesos
y desarrollo de sociabilizacién al aprender , comprender e interiorizar los factores que
representan una cultura dentro de una determinada sociedad, por esa razén que las

2

definiciones con respecto a la cultura siempre hace referencia al sociedad ”. Las cuales se
conceptualizan dentro de las ciencias sociales, haciendo referencia a las
conceptualizaciones del lenguaje, la sociedad, las costumbres, las normas, etc... “de ese
gran libreto Con ese gran libreto subyacente que es la cultura a través de la acumulada
experiencia durante nuestra vida, mediante el aprendizaje y la practica del error - ensayo,

podemos enfrentarnos satisfactoriamente a una multitud de experiencias de interaccidon

social”.

Las realidades sociales se conforman a través de estructuras que establecen los organismos
sociales, grupos de base primario y secundario, roles y clases sociales, sin embargo, se dice

lo siguiente “si se mueve por todas esas instancias donde Los seres humanos establecemos
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relaciones con los demds por medio de un conjunto de formas de interaccidon
estandarizadas, que unas veces llevan a competir, otras a cooperar, otras a oponerse, a
conformarse, a aislarse, a diferenciarse...”, de manera que se estandarizara para
interactuar las calificaciones como procedimientos sociales en la que “A estas formas

estandarizadas de interaccion las calificamos como «procesos sociales”.

Cada procedimiento social se relaciona con los aspectos y componentes dindmicos dentro
de la sociedad, con los comportamientos en que manejan los seres humanos dentro de la
sociedad habiéndose establecido en “las formas repetitivas de conducta que se encuentran
habitualmente en la vida social”, en “cadenas o complejos de interacciones dirigidas a un
fin” establecidas en un sentido espacial, y en vinculos y con lazos que se establecen en las
sociedad. En definitiva, “podemos decir que los procesos sociales son las formas tipificables
y repetitivas de interaccidn social en torno a las que las personas organizan y orientan sus

conductas sociales en las diferentes instancias grupales e institucionales”

“Para algunos tedricos sociales las formas de relaciones sociales estandarizadas constituyen,
precisamente, la verdadera realidad de lo social, y por lo tanto, el objeto especifico de estudio de
la Sociologia. Un grupo de hombres -dira Simmel no forma sociedad porque exista en cada uno de
ellos por separado un contenido vital objetivamente determinado o que le mueva

individualmente”.

“Sélo cuando la vida de estos contenidos adquiere la forma del influjo mutuo, sélo cuando se
produce una accién de unos sobre otros -inmediatamente o por medio de un tercero, es cuando
la nueva coexistencia espacial, o también la sucesién en el tiempo de los hombres se han
convertido en una sociedad... Encontramos subrayara Simmel las mismas relaciones formales
de unos individuos con otros, en grupos sociales que por sus fines y por toda su significacion son
los mas diversos que cabe imaginar”. “Subordinacién, competencia, imitacién, division del
trabajo, partidismo, representacion, coexistencia de la unién hacia adentro y la exclusidon hacia
fuera, e infinitas formas semejantes se encuentran, asi en una sociedad politica, como en una
comunidad religiosa; en una banda de conspiradores, como en una cooperativa” Nisbet
“considera que los procesos de interaccidn social basicos y universales son cinco: el intercambio,
la cooperacidn, el conformismo, la coercién y el conflicto, a los que afiade, desde otra perspectiva
diferente, cuatro grandes procesos histéricos o tendencias de cambio: las de individualizacion o

liberalizacidn, las de innovacion, las de politizacién y las de secularizacién”.

17



Partiendo de un enfoque mucho mas profunda, (Robert Merton), quien ha propuesto esquemas
fundamentales de manera que se adapten y que reaccionen por parte de las personas en funcién
a los aspectos culturales de una sociedad con cinco factores principales, (innovacidn,
conformidad, retraimiento y rebelion, ritualismo,) ya que las funciones que se aceptan o no se
aceptan los objetivos culturales que se proponen por toda la sociedad como la utilizacién de un

de los mecanismos de la institucion que se ha establecido para facilitar el logro del éxito.

“donde algunos analistas sociales las relaciones se constituyen, estandarizan,
primordialmente las realidades como se verifican dentro de una sociedad, y por lo tanto
resulta ser el objetivo general del estudio sociolégico. Donde se integran los hombres para
mencionar a Simmel, quien sostiene que la sociedad no se forma de otra sociedad ya que
se observa e identifica a cada sociedad por separado precisando sus respectivos cambios.
“Un proceso social que merece especial atencidn es la comunicacién. En la comunicacién se
produce uno de los grados mds altos de interpenetracién entre individuo y sociedad, en la
medida que lo social se encuentra en gran parte recogido y proyectado en el lenguaje. Por
eso se ha podido decir que el lenguaje lleva en si mismo la matriz de lo social y que la
sociedad penetra en el individuo con cada término que emplea. De ahi que el
descubrimiento de la estructuracidon linglistica del comportamiento haya permitido
enriquecer el conocimiento de las ciencias sociales econdmicas; en una escuela de arte,

como en una familia”

Mead Herbert George. (1863-1931), pudo enfatizar que “en el papel desempefiado por el
gesto como elemento de sefializacién reciproca en la conducta social los gestos son
comprendidos como aspectos transitorios partiendo de las acciones comunicativas, donde
ciertos gestos como los ademanes y las sefiales no verbales, pueden comunicar mas de lo
nos imaginamos afirmando o negando situaciones dentro del desarrollo de comunicacion
donde se observa, los distintos elementos que estan codificados y donde adquieren su
propia interpretacién y significado y don de los gestos influiran sobre ellos, en la medida
que la comunidad establezca discursos, donde la cultura dentro de la sociedad influird en su
propia identidad comunicativa, la linglistica, los ademanes y los comportamientos mutuos,
y la compenetraciéon y empatia son los modelos de comunicacién que se observan en su
comportamiento y lo que se espera del individuo, la sociedad y su cultura ejercen una
influencia significativa en la conducta de sus integrantes, a través de las interacciones y

relaciones interpersonales que se podria calificar como un comportamiento generalizado ”
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“Las interacciones sociales han sido estudiadas por Goffman no sdlo en sus dimensiones
espaciales, sino también en sus contextos generales. Desde el punto de vista de la
comunicacion la interaccién implica una disposicidon corporal que comprende un lenguaje

IM

simbdlico corporal” (ademanes, la vestimenta, los gestos, las expresiones etc.) Dentro de
un desarrollo comunicativo requiere tener un intercambio de formacidnes
conceptualizadas y a la vez un conjunto de disposiciones y posiciones mutuas ya sea de “de
apertura, de evasion, de subordinacion, etc.” Goffman ha enfatizado que “los
componentes de expresividad no verbal existentes en los procesos de comunicacidn, por
medio de los que las personas despliegan, en el gran escenario de la vida social, una
exhibiciéon deliberada de elementos a través de los cuales intentan ofrecer las
caracteristicas sociales con las que piensan que quedan mejor presentados en sociedad”.
“La cooperacion es la capacidad que tenemos los seres humanos de trabajar en equipo.
Todo lo que un ser humano se proponga es mas factible de lograr si cuenta con la
cooperacion de los demas. De nuestra capacidad para asociarnos y trabajar en equipo,
depende en gran medida que logremos concretar metas, suefios y proyectos

El concepto de cooperacién supone sujetos multiples que colaboran entre si para lograr
fines comunes. El trabajo cooperativo no compite, sino que suma fuerzas hacia el objetivo.
Puede suceder que un grupo cooperativo compita con otro, pero dentro del grupo, nadie
quiere ganar a su compafiero, sino juntos, al otro equipo. Cada integrante del equipo
cooperativo debe poner lo mejor de si mismo para el bien de todos. Nadie quiere ganar

individualmente sino beneficiarse en conjunto”

“Cooperar es responsabilidad de todos, aunque facilitar el proceso requiere valor y
fortaleza interna. A veces, los que asumen la responsabilidad se convierten en el blanco de
insultos y criticas, Se requiere una preparacion fundamental para crear un mecanismo de
apoyo interno mediante el cual las personas sean capaces de protegerse a si mismas y de
mantener la ecuanimidad y el equilibrio, Se necesita una actitud de desapego, en la que
nada se tome a nivel personal. Al permanecer desapegado, objetivo e influenciado por los
valores mas internos y no por las circunstancias externas, surge la cooperacion en forma de
sabiduria. Mirar a otro con una actitud de amor y de cooperaciéon, aun después de haber
sido difamado por esa persona, se reconoce como tener una vision misericordiosa. La
perspectiva de uno esta llena de comprensién, perddn, tolerancia y paciencia, El que
adopta esa actitud, elimina mas facilmente las trabas de la falta de cooperacion que

pueden haber obstruido el progreso”.
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“La cooperacién requiere reconocer el papel Unico de cada persona, a la vez que mantener
una actitud sincera y positiva. Los pensamientos positivos dentro del ser automatica y
facilmente crean sentimientos de cooperacion en la mente de los demds. El método para
ofrecer cooperacion es usar la energia de la mente para crear vibraciones de buenos deseos
y sentimientos puros hacia los demas y hacia la tarea a realizar. Esto afecta al ambiente en
una forma positiva y sutil. Las vibraciones colectivas de un esfuerzo tan puro y sutil
preparan el terreno para deliberaciones abiertas y profundas, asi como para periodos
exitosos de cooperacion”

“El contexto actual de la sociedad de consumo no favorece los valores de cooperacién y
ayuda ni las actitudes altruistas y pro sociales, es por lo tanto que la escuela debe y puede
potenciar un avance positivo en torno a ello. Existe el convencimiento de que la educacion
ha de preparar para la vida y ha de estar ligada a los ideales democraticos; por consiguiente
ha de integrar, también la recreacidon del significado de las cosas, la cooperacién, la
discusidn, la negociacién y la resolucidn de problemas. En un contexto multicultural se hace
necesario hablar de la educacién en la solidaridad, cooperacién y colaboraciéon entre el
alumnado, que luego serdn ciudadanos de pleno derecho y podran desarrollar estos
comportamientos en sus comunidades y entre los pueblos. Uno de los procedimientos mas
potentes para el aprendizaje de estos valores gira en torno al aprendizaje cooperativo
claramente estructurado en grupos de aprendizaje”.

La sociedad, hoy en dia, empuja al individuo a competir con sus semejantes por la
“consecucion de metas cada vez mas elevadas; este modelo esta presente en los ambientes
escolares: se fomenta la competitividad tanto por parte de las familias, que esperan el éxito
escolar, como por parte de la propia escuela donde se trabaja la mayor parte del tiempo de
forma individual. En las ultimas décadas se han producido una serie de cambios sociales
que han forzado a los seres humanos a vivir cada vez mas cerca unos de otros, formando
una compleja estructura social donde las relaciones interpersonales adquieren dia a dia

mayor importancia”.

“Colaborar no es lo mismo que cooperar, pues para llegar a la cooperacidn las personas
deben trabajar en equipo en forma permanente, mientras que la colaboracién es una ayuda
espordadica ofrecida o recibida. La colaboracién no construye proyectos en comun, sélo
hace que las tareas o responsabilidades sean mas faciles para alguien. La colaboracién tiene

mas relacion con la caridad y la solidaridad”
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“La cooperacion seria pues, una de las claves para la mejora de las relaciones sociales y el
progreso materia | de los individuos pero la escuela parece haber olvidado este segundo
componente social. La fuerza homogeneizadora de nuestras escuelas se mantenia firme en
la no concesiéon de identidad propia a lo fundamentalmente «no homologable»" (El
Aprendizaje cooperativo)

“De igual modo que en las interacciones sociales que se dan en la vida ordinaria, en el
aprendizaje cooperativo, el simple hecho de que las personas se relacionen o coordinen en
una situacién concreta no supone necesariamente que juntas mejoren lo que pueden hacer

cada una por separado”.

“El trabajo cooperativo es algo mds que la suma de pequefos trabajos individuales de los
miembros de un equipo. Si se usan estos equipos para hacer algo a los alumnos (un trabajo
escrito, un mural, una presentacion oral...) debe asegurarse que el planteamiento del
trabajo se haga entre todos, que se distribuyan las responsabilidades, que todos y cada uno
de los miembros del equipo tengan algo que hacer, y algo que sea relevante y segun las
posibilidades de cada uno, de forma que el equipo no consiga su objetivo si cada uno de sus
miembros no aporta su parte. No se trata que uno, o unos pocos, haga el trabajo y que los

demas lo subscriban”.

“En una estructura de Aprendizaje Cooperativo. Hemos visto que en la estructura de
aprendizaje podemos considerar tres subestructuras, pues bien veamos las caracteristicas
que han de poseer éstas, en una estructura de aprendizaje cooperativo Utilizacion
frecuente -aunque no exclusiva- del trabajo en grupos reducidos o equipos”.

“El nimero de componentes de cada equipo estd relacionado con su experiencia a la hora
de trabajar de forma cooperativa: cuanta mas experiencia tengan, mas elevado puede ser
el nimero de alumnos que forman un equipo. En la composicion de los equipos hay que
procurar que sea heterogénea (en género, etnia, intereses, motivaciones, capacidades...).
En cierto modo, cada equipo debe reproducir el grupo clase —debe ser un grupo clase en

pequefio-, con todas sus caracteristicas”.

“El propio profesor o profesora puede en caso de conveniencia en la distribucién de los
alumnos en los distintos equipos. Esto no significa, claro estd, que no deba tener en cuenta
las preferencias y las "incompatibilidades" que puedan darse entre los alumnos. Pero
dificilmente se asegura la heterogeneidad de los componentes de los equipos si éstos son

"escogidos" por los mismos alumnos”.
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“Los equipos no compiten entre si para quedar primeros en el ranking de la clase, ni los
alumnos compiten entre si dentro de un mismo equipo. Mas bien todo lo contrario: los
miembros de un mismo equipo deben ayudarse para superarse a si mismos,
individualmente y en grupo, para conseguir su objetivo comun: que el equipo consiga
superarse a si mismo porque cada uno de sus miembros ha logrado aprender mas de lo que
sabia inicialmente. Asimismo, en el grupo clase, todos los equipos tienen que ayudarse para
conseguir igualmente un objetivo comun a todos ellos: que todos los alumnos del grupo
hayan progresado en su aprendizaje, cada cual segln sus posibilidades. En este caso, si se

cree oportuno, puede establecerse alguna recompensa ara todo el grupo clase”.

“Por otro lado Tamames definid la cooperacién econémica a nivel internacional, como un
paso previo a la integracién, eliminandose progresivamente, hasta su eliminacidn, las
barreras arancelarias. En el mundo medieval, aislado y dividido en reinos independientes
era impensable hablar de cooperacidn entre naciones, pero hoy se exige vencer los
individualismos, para hacerse fuertes competitivamente, cada bloque cooperativo respecto

de los demas”.

“En cuanto a la acomodacién o adaptacion Como sucede con muchas de las palabras del
castellano, el término adaptacidon proviene del latin. Dentro de la mencionada lengua su
origen reside en la palabra adaptare que es un verbo compuesto por dos partes. Asi, en
primer lugar esta el prefijo ad, que significa hacia, y en segundo lugar nos encontramos con
el verbo aptare que vendria a traducirse como ajustar o equipar”.

“Cuando se habla de la adaptacién de un ser vivo, en cambio, se hace mencién al hecho de
gue un organismo ha podido acomodarse a las condiciones de su entorno. Dicho de una
persona, la adaptacion se produce cuando el individuo se habitia a multiples circunstancias
y condiciones, La capacidad de adaptacion TAMBIEN se ha definido como: La capacidad de
un sistema [humano o natural] para ajustarse al cambio climatico (incluida la variabilidad
climdtica y los cambios extremos) a fin de moderar los dafios potenciales, aprovechar las
consecuencias positivas, o soportar las consecuencias negativas”. (Panel

Intergubernamental sobre Cambio Climatico (IPCC), 2001)

“Uno de los factores mas importantes que determina la capacidad de adaptacion de las
personas, hogares y comunidades, es el acceso y control que puedan tener sobre los
recursos naturales, humanos, sociales, fisicos y financieros. A continuacién se sefialan

ejemplos de los recursos que afectan la capacidad de adaptacién:
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Humanos Conocimiento de los riesgos climaticos, técnicas de agricultura de conservacion,
salud compatible con el trabajo Sociales Grupos de ahorro y crédito con mujeres,
organizaciones campesinas, instituciones tradicionales de bienestar y de apoyo social
Fisicos Infraestructura de riego, instalaciones para el almacenamiento de semillas y granos
Naturales Fuentes hidricas confiables, suelo fértil, vegetacién y arboles Financieros Micro
seguros, fuentes de ingreso diversificadas”

“La acomodacion es la capacidad para adaptarse a los cambios, modificando si fuera
necesario su propia conducta para alcanzar determinados objetivos cuando surgen
dificultades, nueva informacién o cambios del medio, ya sean del entorno exterior, de la
propia organizacién, del cliente o de los requerimientos del trabajo en si Esta competencia
hace referencia a la versatilidad en el comportamiento, a la emisién de conductas
adaptativas y no tanto a los cambios de tipo cognitivos o en los sistemas de valores,

expectativas o creencias”

Las personas que poseen esta habilidad se caracterizan porque:

“Aceptan y se adaptan facilmente a los cambios, Responden al cambio con flexibilidad, Son
promotores del cambio, Manejan adecuadamente las multiples demandas, reorganizan
pronto las prioridades, Adaptan sus respuestas y tacticas a las circunstancias cambiantes,
Su visién de los acontecimientos es sumamente flexible”.

“Las personas con esta competencia son capaces de adquirir nuevas pericias o habilidades y
de incorporarse facilmente a un nuevo equipo de trabajo. Permanecen abiertas a los
nuevos datos y pueden renunciar a las antiguas creencias y adaptarse a los nuevos tiempos
La adaptabilidad al cambio: Es la capacidad para adaptarse y amoldarse a los cambios.
Hace referencia a la capacidad de modificar la propia conducta para alcanzar determinados
objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el medio. Se asocia con la
versatilidad del comportamiento para adaptarse a distintos contextos, situaciones, medios
y personas rapida y adecuadamente. Implica conducir a su grupo en funcién de la correcta
comprension de los escenarios cambiantes dentro de las politicas de la organizacidn. Es la
Capacidad de reorientar la forma de actuar para alcanzar los objetivos ante nuevas

situaciones”

En cuanto a la adaptabilidad de cambio consideramos los siguientes grados:
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Realiza adaptaciones organizacionales y estratégicas a corto, mediano y largo plazo en
respuesta a los cambios del entorno o las necesidades de la situaciéon considerando al
especial dimension del tiempo que se da en el entorno digital.

Adapta tacticas y objetivos para afrontar una situacién o solucionar problemas. Revisa y
evalla sistematicamente las consecuencias positivas y/o negativas de las acciones pasadas
para agregar valor a la nueva solucidn. Utiliza el fracaso de otros en su propio beneficio.
Observa la situacidon objetivamente y puede reconocer la validez del punto de vista de
otros, utilizando dicha informacidon de manera selectiva para modificar sélo en ocasiones su
forma de actuar.

Suele aferrarse a sus propias opiniones. En ocasiones no reconoce la validez de la
perspectiva de otras personas. Siempre sigue los procedimientos. No manifiesta una actitud
critica respecto a su actuacion.

Si hablamos sobre la adaptabilidad cultural: Capacidad para llevar a cabo procesos
empresariales de gestidon en entornos multiculturales.

En cuanto a la adaptabilidad cultural consideramos los siguientes grados:

Alto desempefio profesional en la gestion empresarial cuando se dan relaciones y entornos
multiculturales.

Se adapta con facilidad a trabajar en relaciones de interculturalidad sin que ello afecte al
desarrollo de procesos empresariales.

Puede adecuar su gestién empresarial a entornos multiculturales si se ve abocado/a ello.
(UGLC)

“La flexibilidad y la adaptacién a los cambios son competencias muy perseguidas en las
empresas tanto a la hora de buscar profesionales, como ante la necesidad de desarrollar
habilidades en actuaciones de formacién”.

Sin embargo “éHasta qué punto es Util y efectivo tener a personas flexibles y adaptables a
los cambios en las empresas?”

Para poder contestar este cuestionamiento resulta conveniente hacer un analisis de las
desventajas y las ventajas de tales competencias.

Ventajas. “partiendo del aspecto fisico, la flexibilidad nos permitird una adaptacién mas
segura a los diferentes cambios de las condiciones y los ambientes laborales, en el aspecto
climdtico, organizativo, logistico vy disciplinario; a la vez permitirda la modulacién de
nuestros requerimientos considerando el entorno y las posibilidades que este ofrece,
supliendo a través de nuestros esfuerzos, superando las limitaciones en el ambiente en que

se imponga; comenzando por el aspecto mental, siendo flexibles a cambiar de ideas,
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pensamientos y creencias en relacidon a los cambios y otros puntos de vista:
comprendiendo mucho mejor a las demas personas, y donde se puede corregir los errores
que con facilidad se reconocen, tolerando y aceptando al resto en su forma de pensar y
actuar dentro del marco normativo de la organizacidon, de manera que se reduzcan los
conflictos y los malos entendidos; en otras palabras nos convertiremos en personas mas
abiertas y tolerantes, no tan rigido ni dogmatico en la persecucién de un orden mental
“preconcebido que nos impide ver la cosas de otra manera: somos menos resistentes a los
cambios”.

Desventajas. “Una persona que se adapta facilmente suele tener unos componentes o
rasgos de personalidad muy claros: antes que todo se adapta, para lo bueno como para lo
malo. Puede que peque de conformista, puede que ello limite su ambicion personal para
conseguir objetivos”; ya que de esa manera no se exija tanto modificar las incomodas
circunstancias para la organizacion, sino que deberia aprender adaptarse y sobrellevarlas.
“Una persona extremadamente flexible puede que llegue a la paradoja de la veleta, es decir
cambiar su criterio conforme cambien las situaciones: esto tiene encerrado un gran
potencial de problemas, puesto que los cambios, a partir de un momento, necesitan algo de
estabilidad para consolidarse y para la estabilidad es necesario tener criterios firmes, mas
vinculados a un modelo de pensamiento rigido antes que adaptable”.

“Quizds la cuestidon no esta en ser Adaptable a los cambios, sino de ser Flexible. La
flexibilidad y la adaptabilidad son dos cuestiones diferentes. La flexibilidad tiene una
componente activa que la diferencia de la mera adaptacion a los cambios. Una persona
flexible es por tanto una persona critica, que se cuestiona las cosas barajando si es bueno
actuar de una manera o de otra. No se conforma con un punto de vista Unico: busca
alternativas, hace preguntas, toma la iniciativa, propone ideas nuevas”.

“Tenemos que tener claro que la necesidad de tener a personas Flexibles, tendremos que
pensar mas bien en personas simplemente Adaptables, siendo conscientes que no
podemos pretender de las personas simplemente adaptables, esa iniciativa como para
transformar vy volver a su favor situaciones incluso incémodas, ya que su adaptabilidad les
llevara mas bien a convivir con ellas”.

Se debe considerar que “el trabajador se adapte a la organizacion y que ésta respete sus
potencialidades, ideas y valores, lo cual es trabajo del psicélogo organizacional en equipo
con otros profesionales, como los administradores, ingenieros, expertos en eficiencia.

Dejando de lado la parte técnica del proceso que esta muy bien definida”, (Pisco)
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Algunos expertos argumentan [......] de que “las personas en si mismas son incluso mas
adaptables y flexibles que las empresas”: segln esta postura, “quienes mas se resisten al
cambio suelen ser las organizaciones, en parte debido a los miedos o intereses personales
de sus mas altos directivos, y en parte debido a las normas, reglamentos y procedimientos,
gue condicionan negativamente al cambio organizacional” (Rosique, 2008)

Es Mejor adaptarse que cambiar de puesto de trabajo: es importante mantener una actitud
de adaptar para solucionar posibles desajustes, respetando la eleccién y valorando la
experiencia del trabajador en su puesto de trabajo (NoyaArnaiz, DICIEMBRE 2009 )

Los individuos flexibles no solamente se adaptan a los cambios, sino que también se
esfuerza por promoverlos.

En cuanto a la capacidad de asimilacion “El ser humano recibe informacién constantemente
del mundo que le rodea. Cuando recibes una informacién repentina que rompe tus
esquemas y que te desborda, necesitas un tiempo para asimilar la informacién y aceptar lo
que ha pasado. La asimilacion muestra la capacidad de superaciéon personal que todo
individuo tiene gracias a la inteligencia y a la voluntad, facultades que permiten a una
persona adaptarse al cambio”

“Para asimilar una informacién, en primer lugar, tienes que conocerte a ti mismo. En
segundo lugar, tienes que reflexionar sobre lo sucedido para poder comprenderlo mejor. Al
hablar con un amigo de confianza sobre ese asunto que te desborda también es una buena
técnica de ayuda para asimilar mejor lo ocurrido porque la palabra es terapéutica y como
explica Platén, las mejores ideas surgen bajo la luz que se produce en el didlogo entre dos

amigos”.

“Las personas necesitan mas esfuerzo para asimilar una mala noticia que para asumir un
acontecimiento feliz. Las malas noticias ponen a prueba la vulnerabilidad humana, en
cambio, en un momento de maxima felicidad, todo fluye mejor. Las personas se hacen
preguntas existenciales en una mala racha, preguntas que no se hacen en una situacidn de
bonanza”.

“La Capacidad de Asimilacion evalta hasta qué punto se asimila el cambio que sucede en la
Entidad; es decir, hasta qué punto el servidor publico se apropia de las nuevas
responsabilidades

y funciones, cdmo esta siendo afectado o no respecto de las nuevas directrices de la

entidad o del area de trabajo”.
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“Para facilitar la asimilacidn del cambio, la organizacion deberd evaluar las capacidades que
tienen los funcionarios para asignarles nuevas responsabilidades; esto permite que ellos se
adapten mas facilmente sin crear mayores dificultades”.

Las motivaciones personales resulta ser un factor muy importante en el proceso de cambio,
por ello la organizacién deberia orientarse a los modelos de innovacién a través de sus
colaboradores creativos, acumulando variedad de herramientas para que los personales
gue trabajen dentro de la organizacién se mantengan inspirados y motivados a lograr las
metas y objetivos de la organizacién.

Los grados y niveles de comunicacion que reflejaron los colaboradores en cuanto a los
cambios que se implementaron e indagaron y también en cuanto a las previsiones por parte
de la institucién como por sus colaboradores para desarrollar las reestructuraciones
pertinente.

“El equipo gestor del cambio debera mantener alerta a los funcionarios de la organizacion
respecto de las posibles necesidades de cambio que pueden darse, La informacion que se
dé respecto del proceso de cambio debera difundirse antes, durante y después del mismo,
para que los funcionarios puedan tener claridad sobre la situacion real de la organizacion”.
“Para una mayor preparacion habrda que tener en cuenta que el cambio puede
desencadenar multitud de temores: a lo desconocido, a la pérdida de libertad, a la pérdida
de status o de posicidn, a la pérdida de autoridad y responsabilidad; y a la pérdida de
buenas condiciones de trabajo y econdmicas. Si el equipo gestor del cambio tiene éstos
puntos en cuenta, el cambio en lugar de ser negativo, serd una experiencia altamente

positiva”. (2005)

“El proceso de cambio abarca todas las actividades dirigidas a ayudar a la organizacion para
que adopte exitosamente nuevas actitudes, tecnologias, formas de hacer negocios y formas
de relacionarse con el equipo de trabajo. La efectividad del cambio permite la
transformacidn de la estrategia habitual, de los procesos, la tecnologia y sobre todo de las
personas para reorientar la organizacidn al logro de sus objetivos, ademas para maximizar
su desempefio y construir el mejoramiento de un ambiente siempre abierto a nuevos

escenarios”. (ORRES, 2013)

“La palabra cambio se refiere a cualquier situacién en donde se dejan determinadas
estructuras, procedimientos, comportamientos, etc., para adquirir otras que permitan la
adaptacion al contexto en el cual se encuentra el sistema u organizacion, y lograr asi una

estabilidad que facilite la eficacia y efectividad en la ejecucidn de acciones. Segun Martinez
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Coll (2001), “existen basicamente tres etapas esenciales y secuenciales en el proceso que
involucra el cambio en los sistemas”: Descongelamiento.- se observa ciertas sensaciones de
desequilibrio, insatisfaccidon y ansiedad en cuanto al ambiente actual. Donde se considera
las situaciones de manera mds consiente, y se toma precauciones en su manera de actuar.
Después se muestra una cierta inquietud en la satisfaccién de Nuevas necesidades donde
se alcance los objetivos deseados identificando las estructuras que se pretende poner en

equilibrio y sujetas a los cambios.

Movimiento.- todavia se mantiene constante la sensacion de estar en equilibrio, sin
embargo también permanece latente la incertidumbre y la inseguridad. La necesidad se
orienta a generar informaciones, dejar de usar antiguas estructuras, y buscar alternativas y

modelos de esquematizacion que permitan mejor adaptacioén.

Recongelamiento.- permite visualizar las situaciones con mayor claridad donde se observa
un equilibrio y una mejor adaptabilidad al ambiente, buscando la integracién de esquemas
nuevos, donde se establecen mayor contactos con las opciones que previamente se han

escogido, considerando el efecto de los cambios en el resto de los subsistemas.

Cuando hablamos de autorrealizacion diremos que “muestra el deseo de buscar la felicidad

de forma personal, ese deseo de vivir la vida que realmente uno anhela”.

Los constantes deseos de autorrealizacidon estan motivados con la busqueda mas personal
en cada individuo que tiene y desarrolla metas y suefios a lo largo de su vida con
expectativas a alcanzarlas, en la que generara respuestas a las preguntas que son
consideradas las mas importantes, adaptdndose a los cambios que se sucitan en el

momento.

Sentirse realizado implica “estar satisfecho de uno mismo en el presente a través del
cumplimiento de unos objetivos concretos. Esta autorrealizacidén puede analizarse de forma
independiente en distintos ambitos de la vida: pareja, amigos, trabajo y tiempo de ocio”. Ya
que se puede verificar que un individuo se siente realizado de modo profesional sin

embargo en el ambito personal experimenta frustraciones.

“La autorrealizacién muestra la vocacion existencial que debe descubrir cada persona para
encontrarse a si misma y desplegar su existencia de acuerdo a sus propias inquietudes y

motivaciones”.
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Uno de los mayores sintomas de una vida feliz al llegar a la vejez es mirar al pasado
haciendo un balance positivo del camino realizando, apreciando con carifio la existencia
propia de acuerdo a una biografia que muestra una coherencia entre pensamiento,

sentimiento y accién.

“Todo ser humano persigue la propia realizacidon personal, aunque a veces los obstaculos
sean importantes. La autorrealizacion se entiende como un proceso en que se optimizan las
potencialidades, recursos y capacidades del individuo; un proceso que solo es plenamente
efectivo cuando se parte de una déptima autoafirmacidon en el camino hacia el éxito

personal.

Loyola,( 2013) “Para muchos autor realizarse tiene que ver con el éxito social o, peor aun,
con el éxito econdmico, que convierten en el paradigma mdéximo de la aceptacion social y
personal, por mas que la propia palabra denote el cardcter intimo y personal del logro que
entrana la verdadera autorrealizacidén. Y es que hay personas con pocos recursos con un
gran proyecto de autorrealizacién, del mismo modo que, como apunta el dicho; hay
personas tan pobres que lo Unico que tienen es dinero”.

Lozoya, (2013) “Todo ser humano persigue la propia realizacién personal, aunque a veces
los obstaculos sean importantes. La autorrealizacién se entiende como un proceso en que
se optimizan las potencialidades, recursos y capacidades del individuo; un proceso que solo
es plenamente efectivo cuando se parte de una dptima autoafirmacion en el camino hacia
el éxito personal, no obstante, no esta exenta de ciertas trampas que envenenan la esencia
del concepto. Asi pues, para muchos autor realizarse tiene que ver con el éxito social o,
peor aun, con el éxito econémico, que convierten en el paradigma maximo de la aceptacion
social y personal, por mds que la propia palabra denote el caracter intimo y personal del
logro que entrana la verdadera autorrealizacién. Y es que hay personas con pocos recursos
con un gran proyecto de autorrealizacion, del mismo modo que, como apunta el dicho; hay

personas tan pobres que lo Unico que tienen es dinero”.

“iQué entendemos por involucramiento y cudles son sus antecedentes? Seguramente
cualquiera puede dar una idea al respecto pero es necesario auxiliarse de algunas
referencias. Asi por ejemplo, el involucramiento se define como el grado en que una

persona quiere tomar parte en las actividades de la organizacion para la cual trabajan”
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(Safford, Jackson y Banks, 1980). “En otros casos se refieren al involucramiento como: la
unién mental al trabajo individual o de grupo” (Lorence, 1987). “Otros consideran que el
involucramiento es una respuesta efectiva en la identificacion de una organizacién basada
en un sentimiento de pertenencia y responsabilidad” (Mueller, Wallace, & Price, 1992).
“También, se establece como el grado en que una persona percibe su trabajo, su identidad
con el mismo y las oportunidades de satisfacer sus necesidades” (Ramsey, Lassk, &

Marshall, 1995).

“Asimismo, se define como la participacién de la mano de obra para mejorar el entorno de
trabajo, calidad del producto, productividad del equipo, y eventual, competitividad de la

compaiiia es otro concepto” (Owusu, 1999).

“Algunas de las definiciones de involucramiento incluyen el factor personal, es decir, el
interés por participar y la importancia de la satisfaccidon por hacerlo; en otros casos, las
condiciones que facilitan la participacién y, en otros casos, el impacto en la organizacion

como resultado del involucramiento”. (2010)

“El involucramiento de empleados, como se le conoce hoy, tuvo su origen en la creencia de
que produce un beneficio positivo en las relaciones humanas de cualquier organizacion.
(Ang, 2002). Aun cuando no es nuevo, el concepto de involucramiento es actualmente uno
de los mas citados en la literatura relacionada a los procesos que mejoran la efectividad de
los trabajadores” (Lawler E. |, 1986). Sin embargo la idea de involucramiento de los

empleados a su trabajo se remonta hacia los cincuentas (Ciavarella, 2003).

“Este concepto toma importancia como tema de investigacidon en varias disciplinas en
forma relevante desde los 80°s en adelante El involucramiento de empleados surge y se
desarrolla con cuatro elementos criticos que se identifican de la siguiente forma: suministro
de informacion (grado en que el empleado se alimenta de informacién para la toma de
decisiones) entrenamiento (grado en que se especializa en operaciones especificas y en la
organizacidn en general), participacién en toma de decisiones ( tipo de decisiones y areas
en las que participa), reconocimiento ( tipo de reconocimiento y compensacién utilizado en

la organizacién)”. (Lawler Il1l, 1999)

“Por otro lado, el involucramiento tiene relevancia ante los cambios que en las ultimas

décadas tienen lugar en el campo de la tecnologia (automatizacién, computacion), la
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cultura de la sociedad y de las organizaciones ya que han afectado la actitud de los
empleados en diversas formas; por un lado, los empleados que iniciaron carrera hace 20
afios pudieron haber recibido excelente entrenamiento en su trabajo, sin embargo, muchos
de ellos estuvieron dedicados a un tipo particular de tarea y no se percataron de los
cambios inherentes a la globalizacién. EL surgimiento de programas de involucramiento
reabrié la oportunidad a estos empleados de mantenerse activos en un ambiente de

elevadas exigencias laborales”

“Condiciones para El involucramiento del personal surge como resultado de crear las
condiciones necesarias para ello y de fomentar acciones para su desarrollo. Entre éstas se
encuentran las compensacion por resultados, compensar habilidades, compensar trabajo
en equipo, promociones reubicacion de personal, reconocer 8 entrenamiento, habilidades,
e instaurar programas internos de capacitacion, actitudes (Guthrie J. 1999). Algunas
acciones adicionales que fomentan el involucramiento serian sistemas de sugerencias,
involucramiento a todas las tareas, involucramiento a la misién del negocio. Dentro de este
esquema se utilizan las siguientes herramientas: sistema de sugerencias, sistemas de
retroalimentacion, enriquecimiento del trabajo o redisefio, circulos de calidad,
participacién de grupos de trabajo, condiciones laborales, unidades de negocios, auto-
administracién de equipos de trabajo, comités de trabajo de politicas y estrategias” (Lawler

111, 1999)

“Las acciones de involucramiento siguen al menos cuatro etapas para su operacién: 1. crear
condiciones o ambiente apropiado 2. Iniciar un programa piloto 3. Evaluar los resultados 4.
Extender el programa al resto del personal de la empresa. (Owusu, 1999). De acuerdo con

III

lo anterior las acciones de involucramiento labora

“El involucramiento laboral y sus efectos Por tratarse de una decisién relacionada al trabajo
es importante revisar équé ocurre cuando hay un involucramiento eficaz en las
organizaciones? Uno de los antecedentes es el hecho de que las organizaciones han

revalorado sus recursos para obtener ventajas competitivas” (Becker &Huselid, 1998).

“En este punto, han revalorado su recurso humano a través de programas de
involucramiento”. (Richarson, 2005). “La importancia creciente de los programas de
involucramiento se ha reforzado por su impacto en la solucién de problemas

administrativos relacionados con el personal. Los estudios han mostrado que los efectos de
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involucrar al recurso humano en la soluciéon de problemas reflejan un impacto favorable
hacia el mejoramiento de las empresas, de hecho, esta ha sido la principal motivacion para

numerosos estudios”.

“Una de las razones por las qué los programas de involucramiento estdn atrayendo el
interés por parte de los administradores, es porque cada vez mas se consignan sus efectos
positivos. (Lawler& Hall, 1965). Esto se pudo constatar en un estudio en el que se analizé la
informacidon de empleados, gerentes y fuentes de gobierno en quince hospitales en una
region metropolitana en los Estados Unidos y se encontré que la participacion del

empleado reduce el ausentismo”(Preuss y Lautsch, 2002).

“Los programas de involucramiento tienen un papel importante en los cambios de las
estructuras organizacionales. En un estudio realizado en empresas norteamericanas se
observé que estas prdacticas fueron positivas. Las ventas por empleado resultaron
significativas cuando se aplicaron en los afios 1993 y 1996; los mismos patrones se
obtuvieron en el retorno sobre la inversion y el valor de sus acciones (Lawer E., 1999). Las
practicas del involucramiento de empleados aumentan en muchos paises, en el caso de los
paises asiaticos estas practicas se fomentan y aplican a través de los consejos de trabajo
(Consejos laborales) y se realizan evaluaciones de sus efectos a través de estudios
periddicos. Podemos sintetizar que entre los efectos mds sobresalientes del
involucramiento en las organizaciones tenemos: reduccion del ausentismo, disminucion de
la rotacidn de personal, incremento del nivel de desempefio y efectividad organizacional y

aumento del esfuerzo de los empleados para desarrollar su trabajo”.

“Aun cuando el involucramiento resulta ser atractivo para los participantes en una
organizacidon, se han consignado desafios en la aplicacibn de programas de
involucramiento, por ejemplo los empleados se resisten en participar en programas de
involucramiento cuando estos se promueven en ambiente laboral en el que no hay riesgo
laboral por no hacerlo . (Preuss y Lautsch, 2002). Por el contrario, se ha encontrado que los
empleados temporales que estdn en una situacién laboral mas incierta estdn mas
involucrados que los empleados que tiene una mayor seguridad laboral Pravin (2004). Esta
ultima situacién pareceria que se debe evitar la formalizacion de contratos permanentes

con los trabajadores”.
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“Otro elemento que interviene en el éxito de los programas de involucramiento, se refiere
a los valores que poseen los empleados al momento de promover estos programas; se
requiere un cambio que se refleje en la forma de tomar decisiones y romper las inercias
gue se han adoptado a través del tiempo y que muchas veces impiden la adopcidn de
nuevas practicas que afectan la toma de decisiones de las organizaciones (Ciavarella, 2003).
16 En estos escenarios planteados adquiere un valor las conclusiones vertidas por Ciavarella
(2003) quien destaca la importancia del grado 6 etapa de desarrollo de la organizacion ya
gue en algunas etapas tardias puede retrasarse la aceptacion del involucramiento al

resistirse los empleados a los cambios derivados de la aplicacion de dichos programas”.

“COMPROMISO LABORAL “se identifica en las Organizaciones como el vinculo de lealtad o
membrecia por el cual el trabajador desea permanecer en ellas, debido a
su motivacién implicita. Compromiso como proceso de identificacién y de creencia acerca
de la importancia de su labor y la necesidad y utilidad de las funciones que realiza en el

trabajo”.

“El Compromiso Laboral incluye al denominado involucramiento de los individuos y la
satisfacciéon y entusiasmo por el trabajo. La satisfaccién se relaciona, a su vez, con

I”

compromiso organizacional y con la rotacion del persona

“El Compromiso Laboral estd constituido por tres componentes separables, y cada uno de
ellos reflejan un estado psicoldgico Unico y subyacente: el compromiso afectivo: se refiere a
la asociacién emocional de un empleado con la organizacién, de manera que éste continua

en el empleo porque asi lo desea”.

“El compromiso de seguimiento o de continuidad: se refiere a la conciencia de los costos
asociados a dejar la organizacién, de manera que los empleados permanecen porque

consideran que necesitan el empleo”.

Compromiso normativo: “se sefiala por los tedricos que el compromiso ocurre cuando los
individuos estdan emocionalmente conectados a otros y cognitivamente vigilantes; situacion
en la cual los empleados saben qué se espera de ellos, tienen lo que necesitan para hacer
su trabajo y sienten que pueden lograr impacto y cumplimiento en el mismo; por otra
parte, perciben que son significativos para sus compaferos, en quienes confian, y

consideran tener oportunidades para mejorar y desarrollarse”.
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“Para hablar de supervisién diremos, Si acudimos a la Real Academia Espafiola de la Lengua
tenemos que supervision se entiende como accidn y efecto de supervisar; y supervisar

como ejercer la inspeccion superior en trabajos realizados por otros”.

“A continuacién las definiciones que encontramos en el Diccionario de Trabajo Social Sobre

supervisién y la accién de supervisar”

SUPERVISION: “Actividad o conjunto de actividades que desarrolla una persona al
supervisar y/o dirigir el trabajo de un grupo de personas, con el fin de lograr de ellas su
maxima eficacia y satisfaccién mutua. Se trata, como ha definido M2 José Aguilar, de un
proceso sistematico de control, seguimiento, evaluacién, orientacidn, asesoramiento y
formacién; de caracter administrativo y educativo; que lleva a cabo una persona en relacion
con otras, sobre las cuales tiene una cierta autoridad dentro de la organizacién; a fin de
lograr la mejora del rendimiento del personal, aumentar su competencia y asegurar la

calidad de los servicios”.

SUPERVISAR: “Ejercer la inspeccidn o vigilancia sobre una tarea o labor. Ateniéndonos a la
significacién que se deriva de la estructura verbal de la palabra, supervisar significa mirar
desde arriba, mirar desde lo alto (del latin super, sobre). Es decir, supervisar hace
referencia al acto de observar o estudiar algo con una visidn global y a una cierta distancia”.

(Ramirez, 2005)

“Tenemos que la supervisién es un método secundario o auxiliar al tratarse de un
procedimiento estrechamente ligado al ejercicio profesional, habiéndose convertido en las
Ultimas décadas en un pilar de la accidn profesional. Consiste, efectivamente en “mirar
desde arriba”, es decir, se trata de una actividad por la cual alguien “mira” el trabajo de
otra persona sobre la que tiene una responsabilidad. Esta acepcién sugiere la idea de

control y evaluacion” (Bracho, 2003)

“Tenemos que la supervisién es un método secundario o auxiliar al tratarse de un
procedimiento estrechamente ligado al ejercicio profesional, habiéndose convertido en las
Ultimas décadas en un pilar de la accidn profesional. Consiste, efectivamente en mirar
desde arriba, es decir, se trata de una actividad por la cual alguien mira, el trabajo de otra
persona sobre la que tiene una responsabilidad. Esta acepcidn sugiere la idea de control y

evaluacion” (Bracho, 2003)
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La aplicacién de esta supervision esta contemplada normalmente dentro del organigrama
de la organizacién. El supervisor tiene un puesto concreto en el centro o lugar de trabajo
donde se aplica.

“Como puede verse, aqui el supervisor tiene que cumplir unas funciones eminentemente
jerdrquicas que generalmente en nuestras organizaciones suelen atribuirse a los jefes,
coordinadores de servicios o puestos similares”.

“En este tema, encontraremos que atendiendo a qué funcién desempefia la supervisién, se
distinguiran tres tipos de la misma, de modo que podemos verlas identificadas como
funciones o como tipos de supervision. Tres son los tipos que se identifican: la supervisidon

administrativa, la supervisidon educativa y la supervisién de apoyo”.

“A través de la supervision administrativa, los trabajadores mds expertos se conciencian
continuamente de cuales son los limites que les ponen la institucién o el centro donde
trabaja. En los lugares donde el trabajo a realizar es interdisciplinario, el supervisor suele
tener la atribucién de negociar las posiciones y funciones de los trabajadores”.

“La supervisién educativa es la que tiene como objetivo primordial ensefiar, formar y
ayudar a mejorar el conocimiento a los trabajadores, o a aquellos que estan en fase de
formacién para convertirse en profesional. La supervision que se lleva a cabo con los
alumnos es basicamente educativa, ya que su objetivo prioritario es participar en la

formacion del estudiante”.

“Como resultado de la supervisién educativa, el trabajador estd en una mejor posicién de
hacer una autoevaluacidn de sus actuaciones. Aprende cual es la diferencia entre la practica
adecuada y la no adecuada, y es capaz de hacer una autocritica. El supervisor tiene la
responsabilidad de crear un ambiente que favorezca el aprendizaje, saber qué es lo que el
trabajador ha de aprender, y cdmo ensefiarlo”.

“Globalmente la supervisién permite un proceso de maduracién del profesional o del
estudiante. Por otro lado, las supervisiones son una forma de transmitir conocimientos
determinados y una determinada ideologia. Es importante partir de esta realidad, ya que es
cierto que mediante la supervisidon se pueden transmitir unos contenidos y una forma de
actuar muy diferenciadas seglin sea el marco tedrico e ideoldgico de referencia. Este es un

factor clave a tener en cuenta especialmente en la supervisiéon educativa”.

“La supervisidon de apoyo es aquella que tiene en cuenta en sus objetivos y aplicacién el

ofrecer apoyo a las personas que reciben dicha supervisién, de forma que puedan superar
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mejor las tensiones y dificultades que se presentan en el ejercicio de su trabajo. La
supervisién de apoyo se puede denominar incluso de apoyo psicolégico, ya que en muchas
ocasiones va dirigida a analizar los aspectos personales del supervisado que influyen en su
practica cotidiana, de modo que pueda entender qué factores psicoldgicos personales

afectan directamente a sus actuaciones profesionales y pueda conseguir superarlos”.

Para ALMEYDA, O. (2007) “etimoldgicamente, supervision significa “mirar desde lo alto lo
que en si implica la idea de una visidn global. En su concepto propio define supervision
como un proceso educativo por el cual una persona poseedora de un caudal de
conocimientos y experiencia, asume la responsabilidad de adiestrar a otras que poseen

menos recursos” (NERICI, 1998)

“La supervision educativa en las instituciones educativas se constituye en un instrumento
de gestion, que con lleva al mejoramiento del nivel de desempefio docente a través de las
orientaciones y la asesoria que brinda el supervisor, que en esta modalidad es el director,
con un grupo de asesores. Con la supervision educativa logramos consolidar los procesos
académicos, controlar la calidad educativa y los niveles de rendimiento académico de los
estudiantes. Concretamente, se centra en la orientacidn y la asesoria para mejorar el

desempeno docente”.

“Como proceso incorpora el monitoreo pedagdgico como estrategias de seguimiento
destinado a identificar de manera sistematica la calidad de desempeiio de un sistema, sub-
sistema o proceso a efecto de introducir los ajustes o los cambios pertinentes y oportunos
para el logro de resultados y efectos en el entorno; y el acompafamiento pedagdgico,
Acompafamiento es un nuevo concepto de la supervision: El acompafiamiento es el
conjunto de procedimientos que se realizan mediante actividades, especificamente
orientadas a alcanzar datos e informaciones relevantes para mejorar las practicas
pedagdgicas del docente, buscando lograr el cambio de los patrones de conducta y de
actuacién de las personas comprometidas en el proceso de ensefianza-aprendizajel4.
Entendido como un servicio destinado a ofrecer asesoria planificada, continda,
contextualizada, interactiva y respetuosa del saber adquirido por directores, especialistas y
docentes, orientado a la mejora de la calidad de los aprendizajes de los estudiantes, del

desempefio docente y de la gestion de la institucion educativa”. (MINEDUC, 2008)
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“La Supervisién Pedagdgica es un proceso intencionado y sistematico de caracter técnico,
de orientacion y asesoramiento, instituido, para optimizar las actividades pedagdgicas en
las instancias de gestion educativa descentralizada. Estd centrada en el mejoramiento
continuo de los procesos de aprendizaje, el desempefio profesional de los docentes, y el
ofrecimiento de la oportuna y consistente informacidn, para una acertada toma de
decisiones. Es la funcién administrativa de la supervisidn, caracterizada por la aplicacién de
proceso de verificacién del cumplimiento de la normatividad que rige para las entidades
educativas y las funciones de los profesionales de la educacién, orientado a garantizar el
adecuado desarrollo del afo escolar. Si bien el Estado promueve la autonomia
administrativa, institucional y pedagodgica en las instancias de gestion educativa
descentralizada, no excluye la necesidad del control, por el contrario, lo hace mas necesario
para verificar y juzgar las practicas en funcién de politicas educativas y normas legales
pertinentes; procesos de aprendizaje en el aula e instrumentos pedagdgicos; propuestas
metodolégicas; uso de materiales educativos (uso de recursos y materiales educativos);
cumplimiento de horas efectivas de clase; cumplimiento del Plan Anual de Supervision,

entre otros”. (Raul, 2013)

“La supervisidon pedagdgica en nuestro pais, se constituye en un proceso sistematico que
promueve el trinomio calidad, inclusién y atencidn a la diversidad, centra su accionar en los
procesos pedagoégicos que promueven el desarrollo integral de los estudiantes. Asi mismo,
se inscribe en el marco y la perspectiva del Proyecto Educativo Nacional. al proceso técnico
de orientacién y asesoramiento, instituido, para optimizar las actividades pedagégicas en
las instancias de gestion educativa descentralizada. Estd centrada en el mejoramiento
continuo de los procesos de aprendizaje, el desempeio profesional de los docentes, y el
ofrecimiento de la oportuna y consistente informacion, para una acertada toma de

decisiones” (2007)

“Entendida asi, la supervision pedagdgica garantiza una accién mas enriquecedora y
formativa, facilitando un trato mas humano con todos los agentes y actores educativos;
dando pase a la creatividad y criticidad, dejando de lado la busqueda de errores para mal

juzgar y sancionar” (gestidén pedagdgica)

“Para comprender la concepcidn de la supervision pedagégica en el pais es importante
precisar los términos y acepciones que se vinculan a ella. Al respecto el Consejo Nacional de

Educacion 2 indica:
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Supervisién, es la verificacion en el terreno del cumplimiento de la normatividad que rige

para los centros educativos y las funciones de directores y docentes”

“Monitoreo, es el recojo de informacién en el terreno, haciendo seguimiento a los indicadores
gue nos permiten comprobar la calidad y el logro a nivel de los insumos, procesos y productos
esperados. (...) Acompafiamiento, es el acto de ofrecer asesoria continua, es decir, el
despliegue de estrategias y acciones de asistencia técnica, a través de las cuales, una persona
o equipo especializado visita, apoya y ofrece asesoramiento permanente al docente y al

director en temas relevantes a su practica”.

1.1. Formulacion del problema
1.1.1. Problema general:

De qué manera la aplicacién de los procesos conjuntivos mejorara el clima laboral

de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia’”’. Chaupimarca, Pasco 2015

1.2. Hipétesis

1.2.1. Hipétesis general:

La aplicacidn de los procesos conjuntivos, mejora significativamente el clima laboral

de los docentes en la I.E.I. “Elvira Garcia y Garcia”. Chaupimarca, Pasco-2015.

1.2.2. Hipétesis Especificas:

a) La aplicacion de los procesos conjuntivos, mejora significativamente Ia
Autorrealizacion de los docentes en la L.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”. Chaupimarca,
Pasco 2015.

b) La aplicacion de los procesos conjuntivos, mejora significativamente el
Involucramiento laboral de los docentes en la I.E.Il. “Elvira Garcia y Garcia”.
Chaupimarca, Pasco 2015.

c) La aplicacion de los procesos conjuntivos, mejora significativamente la supervision
de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”. Chaupimarca, Pasco 2015.

d) La aplicacion de los procesos conjuntivos, mejora significativamente la
comunicacion en institucional de los docentes en la I.E.Il. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco 2015.
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e)

1.3. Objetivos:

La aplicacion de los procesos conjuntivos, mejora significativamente las
condiciones laborales de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco 2015.

1.3.1. Objetivo general:

Determinar de qué manera la aplicacidon de los procesos conjuntivos, mejorara el

clima laboral en la I.E.I. “Elvira Garcia y Garcia”’. Chaupimarca. Pasco 2015

1.3.2. Objetivos especificos:

a)

Determinar de qué manera la aplicacién de los procesos conjuntivos, mejorara la
Autorrealizacién de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”. Chaupimarca,
Pasco 2015

Determinar de qué manera la aplicaciéon de los procesos conjuntivos, mejorard
el Involucramiento laboral de los docentes en la L.E.Il. “Elvira Garcia y Garcia”.
Chaupimarca, Pasco 2015.

Determinar de qué manera la aplicacion de los procesos conjuntivos, mejorara
la supervision de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”’. Chaupimarca,
Pasco 2015.

Determinar de qué manera la aplicacidn de los procesos conjuntivos, mejorara la
comunicacion de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”’. Chaupimarca,
Pasco 2015..

Determinar de qué manera la aplicacion de los procesos conjuntivos, mejorara
las condiciones laborales en institucional en la L.E.Il. “Elvira Garcia y Garcia”.
Chaupimarca, Pasco 2015.
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2.1. Variables

2.1.1. Variable independiente: los procesos conjuntivos

Un proceso conjuntivo “Considera al sujeto como inmerso dentro de una sociedad
con determinada cultura la cual socializa, re-socializa dadas las condiciones y se
hacen algunas distinciones entre estas; de manera que el individuo esta sujeto a una
serie de condicionantes socioculturales las cuales adopta e introyecta, asi como
organiza, jerarquiza e interactla con las diferentes estructuras que componen su

I”

medio socia

2.1.2. Variable dependiente: El Clima laboral

Percepcion de los miembros de una institucién con respecto a su ambiente laboral y en
funcién a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento
con la tarea asignada, supervisiéon que recibe, acceso a la informacidn relacionada con su
trabajo en coordinacion con sus demas compafieros y condiciones laborales que facilitan su

tarea.

2.2. Operacionalizacién de variables

2.2.1. Variable Independiente

Variable Definicién conceptual Dimensiones Definicién Indicadores
operacional
“Un proceso conjuntivo Cooperacion es la
Considera al sujeto como capacidad que
inmerso dentro de una tenemos los seres | trabajar en
sociedad con humanos de trabajar | equipo
determinada cultura la en equipo. Todo lo
cual socializa, re-socializa | Capacidad de | que un ser humano que mantener
[%] P 7 K
] dadas las condiciones y se | cooperar se proponga es mas | yna actitud
= hécgn' algunas factible de lograr si | sincera y
3 distinciones entre estas; cuenta con la positiva
c L, .
S de manera que el cooperacion de los
P individuo estd sujeto a demas.
3 .
@ una serie de — -
o . La acomodacién es la | Habituarse a
o condicionantes . e
S . capacidad para | multiples
* socioculturales las cuales . .
o . ] adaptarse a los | circunstancias vy
= adopta e introyecta, asi . .
como organiza, jerarquiza cambios, condiciones
, g ) ') g modificando si fuera
e interactia con las necesario su propia | p |
diferentes estructuras conducta para rorrl;f)ver €
que componen su medio | Capacidad de alcanzar cambio
Acomodacién .
determinados Adaptarse para
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social.”

Capacidad de
Asimilacién

objetivos cuando | solucionar

surgen dificultades posibles
problemas

Asimilacién muestra

la capacidad de

superacién personal | Evaluar lag

que todo individuo capacidades deg

tiene gracias a la
inteligenciayala
voluntad, facultades
gue permiten a una
persona adaptarse al
cambio.

los funcionarios

Motivaciéon del
personal

Mantenerse
alerta ante los
posibles
cambios
Fuente: creacién propia
1.2.1. Variable Dependiente
Variable | Definicién Dimensiones Definicién indicadores
conceptual operacional
Percepcion  de  los Autorrealizacion Optimizar las
miembros de  una muestra el deseo | potencialidades
s, Autorrealizacion
institucién con respecto de buscar la | recursos y
. . capacidades del
a su ambiente laboral y felicidad de forma | ©@Pac
B individuo
en funcién a aspectos personal, ese
= vinculados como | Involucramiento deseo de vivir la g, ministro de
S H . .z
H posibilidades de | Laboral vida qu€ | informacién
L realizacién  personal, realmente uno | Materiales
© . . i
£ involucramiento con la anhela. Estrategias
= . Supervision i i Recoge saberes
o tarea asignada, P involucramiento se A f .
m s . i estrategias
w supervision que recibe, define como el Motivacion
. L grado en que una
acceso a la informacion a .| Adecuacién
. — persona “quiere —
relacionada con  su | Comunicacién Técnicas
. S tomar parte en las
trabajo en coordinacién L Control
, — actividades de |Ia —
con sus demds | Condiciones . Aplicacion
. organizacion para -
compafieros y | Laborales . practica.
o - la cual trabajan -
condiciones laborales | Actitudes y -Mantiene
que facilitan su tarea. valores postura.
Respeto.

Fuente: Creacion propia.
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2.3. Metodologia:

El método de investigacion es cuantitativo por que permitié examinar los datos de manera
numérica y someter a un andlisis estadistico el grado de influencia del modelo “Buenas

III

Relaciones” en el Clima Institucional” de la Institucién Educativa Inicial “Elvira Garcia y

Garcia”

2.4. Tipo de estudio:
2.4.1. Segun su finalidad: Es investigacidn basica
2.4.2. Segun su caracter: Es investigacion correlacional.
2.4.3. Segun su naturaleza: Es investigacion cuantitativa.
2.4.4. Segun el alcance temporal: Es investigacion transversal.

2.4.5. Segun la orientacién que asume: Investigacion orientada al descubrimiento

2.5. Diseiio de investigacion: Descriptivo correlacional con un solo grupo.

Diseno Pre experimental: Porque su grado de control es minimo
Tipo: Diseiio Pre Prueba — Post Prueba con un solo grupo.

Este disefo implica tres pasos a ser realizados por parte del investigador:

O1: Medicién previa de la Variable dependiente Clima Institucional a ser estudiada.

(Pre test) antes de la aplicacion del Modelo “Buenas Relaciones”.

X: Introduccidn o aplicacion de la variable independiente Modelo” Buenas Relaciones”

o experimental (X) a los sujetos del grupo.

02: Una nueva medicién de la Variable dependiente del Clima Institucional en los

sujetos (Post Test) después de la aplicacion del Modelo Buenas Relaciones.

GE O1 - X --- 02

Pretest Procesos Conj. Post test
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2.5. Poblacién, muestra y muestreo
2.5.1. Poblacién: La poblacion estd constituida por 28 trabajadores entre: el personal
directivo, docente y administrativo de la Institucién Educativa Inicial “Elvira Garcia y
Garcia” que laboran en el afio lectivo 2012, tal como se muestra en el siguiente

cuadr

PERSONAL
N° %
DE LA LE.l “Elvira Garcia y Garcia”
Directivo 01 3,6
Docentes 20 71,4
Administrativo o7 25
TOTAL 28 100

Fuente: Padron de la I.E.I.”Elvira Garcia y Garcia”

En la presente investigacion no se tomd en cuenta a los padres de Familia ni a los
estudiantes de la Institucidén, el objeto de estudio son los docentes, directivos y

administrativos, quienes son afectados directamente por el Clima Institucional dentro

dela l.E.

2.5.2. Muestra:

Como la poblacién es reducida se considerd el 100% de los docentes para tal efecto,
pero por muchas razones la asistencia no fue en su totalidad por lo que se considerd
tomar como muestra el 82 % (23 docentes) asistentes a la aplicacion del Modelo

“Buenas Relaciones”.

PERSONALDE LA I .E. |
“ELVIRA GARCIAY POBLACION % MUESTRA %
GARCIA”
Directivo 01 3,6 01 4,35
Docentes 20 71,4 19 82,61
Administrativos 07 25 03 13,04
TOTAL 28 100 23 100
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2.5.3.

Criterios de seleccidn: La muestra ha sido no probabilistica, tomando en cuenta el

criterio del autor por la accesibilidad

2.5.4. Validacion y confiabilidad del instrumento.

Se aplico el Test a los directivos, docentes y administrativos. La ventaja principal del
Test radicé en la gran economia de tiempo y del reducido nimero del personal, asi

mismo se aplicé en forma individual.

El propdsito de la aplicacion del Test fue recopilar la informacién referida para el
estudio sobre el Clima institucional percibido por los trabajadores de la Institucion

Educativa Inicial “Elvira Garcia y Garcia” de Chaupimarca.

El referido Test se caracterizo por ser formal y estructurado, consta de una seccién
preliminar de cardcter informativo-instructivo, en esta seccidn describe el propdsito
de la encuesta y se sefiala las recomendaciones que han de seguir los encuestados
para que los datos suministrados sean objetivos y veraces; Asi mismo el

agradecimiento por su participacion.

La segunda parte del cuestionario tiene el propdsito de recabar la informacion

vinculada con las cinco dimensiones del Clima Institucional constituidas por:

Autorrealizaciéon determinado por los items 1; 6; 11; 16; 21; 26; 31; 36; 41; 46;
apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el medio laboral
favorezca al desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con

perspectiva de futuro. Ejemplo de items en esta drea son:

Existen oportunidades de progresar en la Institucion.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Involucramiento Laboral, 2; 7; 12; 17; 22; 27; 32; 37; 42; 47; |dentificacidn con los
valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la

organizacidn. Ejemplo de items en esta area son:

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.
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Supervision: 3; 8; 13; 18: 23; 28; 33; 38; 43; 48; Apreciaciones de funcionalidad y
significacién de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto
relacidon de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempeio

diario, Ejemplo de items en esta area son:

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar.

Comunicacion: 4; 9; 14; 19; 24; 29; 34; 39; 44; 49; Percepcion del grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y precisién de la informacién relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa con la atencidn a usuarios y/o clientes de la

misma. Ejemplo de items en esta area son:

Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna.

Condiciones Laborales: 5; 10; 15; 20; 25; 30; 35; 40; 45; 50; Reconocimiento de que
la institucion provee los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales
necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas. Ejemplo de items en

esta area son:

La remuneracion es atractiva en comparacion con otras organizaciones.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Se aplicd la encuesta y se obtuvo la informacién de los sujetos en estudio
proporcionados por ellos mismos, mediante la aplicacién del Test se conocié

determinados aspectos que requieren ser definidos y delimitados con exactitud.

2.7. Métodos de analisis de datos.

Para el andlisis de los datos se utilizaron los cuadros, graficos presentados en el

proceso de sistematizacién de todos los items correspondientes al pre y post test.
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Medidas de tendencia central

- Media aritmética: Se ha calculado dividiendo la suma de los valores de la variable

Comunicacion oral entre el niumero de observaciones.

= xf
X —&=11
n

Medidas de variacion o dispersion

- Desviacidn estandar: Es la variabilidad existente en un conjunto de datos. se define
como “la raiz cuadrada del promedio de los cuadrados de las desviaciones medias de

cada valor de la variable con respecto de la media aritmética.

VX — x)?

n

S =

- Coeficiente de variacion: es una medida que nos permite la comparacién de
variables, mide el grado de homogeneidad o heterogeneidad en una o mas

poblaciones.

c.v =%x 100%
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Il RESULTADOS
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3.1. Descripcion de los resultados

3.1.1. Descripcion de los resultados de la variable clima laboral antes y después de la

aplicacion de los procesos conjuntivos

Tabla N° 1 consolidado de resultados

50

o€y | CLIMALABORAL ANTES DE APLICAR LOS PROCESOS CONJUNTIVOS | CLIMA LABORAL POSTERIOR DE APLICAR LOS PROCESOS CONJUNTIVOS
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Grafico N° 1
Resultados del Pre y Post test del el clima laboral

Resultados del Pre y Post test del el clima laboral

200.00
180.00
160.00 - Seriesl
140.00
PRE TES DEL CLIMA POST TEST DEL CLIMA
LABORAL LABORAL
Tabla N° 2
Componentes de las dimensiones
Componentes del
Clima laboral Dimensiones
Autorrealizacion D;
Involucramiento Laboral D,
Supervisién Ds;
Comunicacion D4
Condiciones Laborales Ds
Tabla N° 3
Escala de calificacion para el clima laboral
Escala de Calificacion Clima laboral Nivel
(50-89) Muy Desfavorable
(90-129) Desfavorable
(130-169) Medio
(170 - 209) Favorable
(210 - 250) Muy Favorable

Descripcion:

De las tablas anteriores podemos manifestar de los 23 encuestados sobre la
aplicacion de los procesos conjuntivos, mejorara el clima laboral en la I.E.l. “Elvira
Garcia y Garcia” de Chaupimarca Pasco, en sus respectivas dimensiones como

Autorrealizacidn, Involucramiento Laboral, Supervisién y Comunicacién Condiciones
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3.1.2.

Laborales. Podemos cuantificar las diferencias mas significativas como la media

aritmética a favor del post test donde en el pre test logro 156,9565 puntos y en el

post test 184,2174 puntos. Se denota la diferencia afirmando que la aplicacién de los

procesos conjuntivos mejora significativamente el clima laboral

Prueba de las hipotesis de las variables clima laboral antes y después de la
aplicacion de los procesos conjuntivos

A.-

Ho

Hi

B.

Prueba de hipoétesis especifica 1

La aplicacion de los procesos conjuntivos no mejora significativamente la
Autorrealizacion de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco 2015.

La aplicacion de los procesos conjuntivos mejoran significativamente la
Autorrealizacion de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco 2015.

- Descripcion numérica

Tabla N° 4
Comparacion de resultados de la dimensién 1 “AUTOREALIZACION”

Estadisticos

PRE_TES_D1 |POST_TEST_D1

N Valido 23 23
Perdidos 0 0

Media 31,22 35,52
Mediana 33,00 35,00
Moda 34 37
Desviacién estandar 7,465 3,764
Varianza 55,723 14,170
Rango 29 15
Minimo 19 29
Méaximo 48 44
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Valores

Grafico N° 2
Comparacién de resultados de la dimensién 1 “AUTOREALIZACION”

Estadisticos

Estatlisticos
[ 4 Sliclo
[EM Perdiclos
CMedia
— Wl ediana
CModa
[l Desviacion estandar
O arianza
CRango
@ inime
Wl aximo

60

S0

4077

307 —

204

PRE_TES_D POST_TEST_DA
Variables

Fuente: elaborado en base a los datos de la Tabla N2 1

Interpretacién

En la tabla N2 4 referido a la comparacién de los resultados del pre test y post test de
la dimensién “Autorrealizacion” de la variable de estudio clima laboral, posterior a la
evaluacidn a los 23 sujetos de estudio se tiene resultados del pre test en la media
tiene 31,22 puntos y en el post test tiene 35,52 puntos. Del pre test en la mediana
tiene 33 puntos y en el post test tiene 35 puntos. Del pre test en la moda tiene 34
puntos y en el post test tiene 37 puntos. Del pre test en el rango tiene 29 puntos y
en el post test tiene 15 puntos. Del pre test en el minimo tiene 19 puntos y en el
post test tiene 29 puntos. Que se deduce que la aplicacion de los procesos

conjuntivos genera cambios positivos en el clima laboral.

C.- Condicion

Si:
X1 = Pre test
X2 = Post test

Entonces para que valide H,

X1 2 Xz

Si:
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X1 = Pre test

X2 = Post test

Entonces para que valide H;
X1 < Xz
C.- Decision estadistica.

Entonces para que valide H;
X1 < X2
Puesto que
31,22 < 35,52

Segun los datos estadistico y la condicion determina que el pre test es menor que el
pos test el cual valida la H1. Pues 31,22 < 35,52 y se llega a la conclusién que. La
aplicacion de los procesos conjuntivos mejoran significativamente la
Autorrealizacion de los docentes en la LE.Il. “Elvira Garcia y Garcia”’. Chaupimarca,

Pasco 2015.

A.- Prueba de hipétesis especifica 2

Ho La aplicacion de los procesos conjuntivos no mejoran significativamente el
Involucramiento laboral de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco 2015.

Hi: La aplicacién de los procesos conjuntivos, mejoran significativamente el
Involucramiento laboral de los docentes en la I.E.I. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco 2015.

B.- Descripcion numérica
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Tabla N° 5
Comparacion de resultados de la dimension 2 “INVOLUCRAMIENTO LABORAL”

Estadisticos

PRE TEST D2 POST TEST D2

N Vélido 23 23

Perdidos 0 0
Media 35,00 41,65
Mediana 37,00 42,00
Moda 40 442
Desviacion estandar 6,647 3,575
Varianza 44,182 12,783
Rango 22 11
Minimo 24 35
Maximo 46 46

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Grafico N° 3
Comparacion de resultados de la dimensién 2 “INVOLUCRAMIENTO LABORAL”

Estadisticos

Estadisticos
W Valido
50 [ Perdicos
CIMedia
M ediana
— CIModa
[ Desviacion estandar
[0 arianza
CIRango
@ Minimo
1 aximo

407

309

Valores

209

109

o
PRE_TEST_D2 POST_TEST_D2

Variables

Fuente: elaborado en base a los datos de la Tabla N2 1

Interpretacién

En la tabla N2 5 referido a la comparacién de los resultados del pre test y post test de
la dimensidon “Involucramiento laboral” de la variable de estudio clima laboral,

posterior a la evaluacién a los 23 sujetos de estudio se tiene resultados del pre test
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en la media tiene 35 puntos y en el post test tiene 41,65 puntos. Del pre test en la
mediana tiene 37 puntos y en el post test tiene 42 puntos. Del pre test en la moda
tiene 40 puntos y en el post test tiene 44 puntos. Del pre test en el rango tiene 22
puntos y en el post test tiene 11 puntos. Del pre test en el minimo tiene 24 puntos y
en el post test tiene 35 puntos. Que se deduce que la aplicaciéon de los procesos

conjuntivos genera cambios positivos en el clima laboral.

C.- Condiciéon

Si:
X1 = Pre test
X, = Post test
Entonces para que valide H,
X1 2 X,
Si:
X1 = Pre test
X, = Post test
Entonces para que valide H;
X1 < X2
C.- Decisidn estadistica.
Entonces para que valide H;
X1 < X2

Puesto que

35< 41,65
Segun los datos estadistico y la condicidon determina que el pre test es menor que el
pos test el cual valida la H1. Pues 35 < 41,65 y se llega a la conclusidon que. La
aplicacion de los procesos conjuntivos, mejoran significativamente el

Involucramiento laboral de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco 2015.
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A.- Prueba de hipoétesis especifica 3

Ho La aplicacién de los procesos conjuntivos no mejora significativamente la
supervisién de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”. Chaupimarca,

Pasco 2015.

H; La aplicacion de los procesos conjuntivos no mejora significativamente |Ia

supervisién de los docentes en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”’. Chaupimarca,

Pasco 2015.

B.- Descripcion numérica

Tabla N° 6

Comparacién de resultados de la dimensién 3 “SUPERVISION”

Estadisticos

PRE _TEST D3 POST TEST D3

N Valido 23 23

Perdidos 0 0
Media 31,39 37,96
Mediana 31,00 39,00
Moda 292 392
Desviacién estandar 6,265 3,971
Varianza 39,249 15,771
Rango 25 14
Minimo 20 31
Maximo 45 45

a. Existen mdltiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Grafico N° 4

Comparacién de resultados de la dimensién 3 “SUPERVISION”
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Estadisticos

Estadisticos
B valico
Ml Perdicos
Clrtedia
Il rsdiana
Clroda
B Desviacion estandar
O varianza
CIRango
[ rinime
Bl rzximo

s0—

30—

Valores

zo—

PRE_TEST_D3 POST_TEST_D3
Variables

Fuente: elaborado en base a los datos de la Tabla N2 1

Interpretacién

En la tabla N2 6 referido a la comparacién de los resultados del pre test y post test de
la dimensién “Supervision” de la variable de estudio clima laboral, posterior a la
evaluacidn a los 23 sujetos de estudio se tiene resultados del pre test en la media
tiene 31,39 puntos y en el post test tiene 37,96 puntos. Del pre test en la mediana
tiene 31 puntos y en el post test tiene 39 puntos. Del pre test en la moda tiene 29
puntos y en el post test tiene 39 puntos. Del pre test en el rango tiene 25 puntos y
en el post test tiene 14 puntos. Del pre test en el minimo tiene 20 puntos y en el
post test tiene 31 puntos. Que se deduce que la aplicacion de los procesos

conjuntivos genera cambios positivos en el clima laboral.

C.- Condicion

Si:
X1 = Pre test
X2 = Post test

Entonces para que valide H,

X1 2 X,
Si:
X1 = Pretest X, = Post test
Entonces para que valide H;

X1 < Xz

C.- Decisidon estadistica.

Entonces para que valide H;
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X1 < Xz
Puesto que
31,39 < 37,96
Segun los datos estadistico y la condicidon determina que el pre test es menor que el
pos test el cual valida la H1. Pues 31,39 < 37,96 v se llega a la conclusién que. La

aplicacién de los procesos conjuntivos no mejora significativamente la supervision

de los docentes en la I.E.I. “Elvira Garcia y Garcia”’. Chaupimarca, Pasco 2015.

A.- Prueba de hipétesis especifica 4

Ho La aplicacién de los procesos conjuntivos, no mejora significativamente |la
comunicacion de los docentes en institucional en la I.E.I. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco 2015.

Hi La aplicacion de los procesos conjuntivos, mejora significativamente la
comunicacion de los docentes en institucional en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco 2015.

B.- Descripcion numérica

Tabla N° 7

Comparacién de resultados de la dimensién 3 “COMUNICASION”
Estadisticos

Comparacién de resultados de la dimensién 4 “COMUNICASION”
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PRE TEST D4 POST TEST D4
N Valido 23 23
Perdidos 0 0
Media 30,30 35,30
Mediana 29,00 33,00
Moda 27 33
Desviacién estandar 6,131 4,781
Varianza 37,585 22,858
Rango 24 17
Minimo 21 27
Maximo 45 44
Grafico N° 5




Valores

Estadisticos

S0

40

307

107

Estadisticos
W v Elido
E M Perdidos
CIredia
Wl Mediana
[IModa
Bl Cesviacion estandar
v arianza
CIRango
E Minimo
Wl S ximo

PRE_TEST_D4 POST_TEST_D4
Variables

Fuente: elaborado en base a los datos de la Tabla N2 1

Interpretacién

En la tabla N2 7 referido a la comparacién de los resultados del pre test y post test de
la dimensién “Comunicacidon” de la variable de estudio clima laboral, posterior a la
evaluacidon a los 23 sujetos de estudio se tiene resultados del pre test en la media
tiene 30,30 puntos y en el post test tiene 35,30 puntos. Del pre test en la mediana
tiene 29 puntos y en el post test tiene 33 puntos. Del pre test en la moda tiene 27
puntos y en el post test tiene 33 puntos. Del pre test en el rango tiene 24 puntos y
en el post test tiene 19 puntos. Del pre test en el minimo tiene 21 puntos y en el
post test tiene 27 puntos. Que se deduce que la aplicacion de los procesos

conjuntivos genera cambios positivos en el clima laboral.

C.- Condicion

Si:
X1 = Pre test
X2 = Post test

Entonces para que valide H,
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X1 2 X2

Si:
X1 = Pre test
X2 = Post test

Entonces para que valide H;
X1 < X2
C.- Decisidn estadistica.

Entonces para que valide H;
X1 < Xz
Puesto que
30,30 < 33,30
Segun los datos estadistico y la condicion determina que el pre test es menor que el
pos test el cual valida la H1. Pues 30,30 < 35,30 v se llega a la conclusién que. La
aplicacién de los procesos conjuntivos, no mejora significativamente la

comunicacion de los docentes en institucional en la L.E.I. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco 2015.

A.- Prueba de hipoétesis especifica 5

Ho La aplicacion de los procesos conjuntivos, no mejora significativamente las
condiciones laborales de los docentes en institucional en la |.E.I. “Elvira Garcia y

Garcia”. Chaupimarca, Pasco 2015.

Hi: La aplicacidn de los procesos conjuntivos, mejora significativamente las
condiciones laborales de los docentes en institucional en la I.E.I. “Elvira Garcia y

Garcia”. Chaupimarca, Pasco 2015.

B.- Descripcion numérica

Tabla N° 8
Comparacion de resultados de la dimension 5 “CONDICIO9NES LABORALES”

Estadisticos

POST_TEST_D
PRE TEST D5 5

N Valido 23 23
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Valores

Perdidos 0 0
Media 29,04 33,78
Mediana 27,00 34,00
Moda 222 332
Desviacion estandar 6,759 3,919
Varianza 45,680 15,360
Rango 25 15
Minimo 20 26
Maximo 45 41

a. Existen mdltiples modos. Se muestra el valor mas

pequefio.

GraficoN° 6
Comparacion de resultados de la dimension 4 “CONDICIONES LABORALES”

Estadisticos

Estadisticos
W valido
@M Perdidos
CIvedia
W iediana
Ctoca
M Desviacicn estandar
[@'sarianza
CIRango
Einimo
Wl Maximo

507

407

307

204

PRE_TEST_DS POST_TEST_DS
Variables

Fuente: elaborado en base a los datos de la Tabla N2 1

Interpretacion

En la tabla N 8 referido a la comparacién de los resultados del pre test y post test de
la dimension “Condiciones laborales” de la variable de estudio clima laboral,

posterior a la evaluacién a los 23 sujetos de estudio se tiene resultados del pre test
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en la media tiene 29,04 puntos y en el post test tiene 33,78 puntos. Del pre test en
la mediana tiene 27 puntos y en el post test tiene 34 puntos. Del pre test en la moda
tiene 22 puntos y en el post test tiene 33 puntos. Del pre test en el rango tiene 25
puntos y en el post test tiene 15 puntos. Del pre test en el minimo tiene 20 puntos y
en el post test tiene 26 puntos. Que se deduce que la aplicacion de los procesos

conjuntivos genera cambios positivos en el clima laboral.

C.- Condiciéon

Si:
X1 = Pre test
X, = Post test
Entonces para que valide H,
X1 2 X,
Si:
X1 = Pre test
X, = Post test
Entonces para que valide H;
X1 < X2
C.- Decisidn estadistica.
Entonces para que valide H;
X1 < X2

Puesto que

29,04 < 33,78
Segun los datos estadistico y la condicidon determina que el pre test es menor que el
pos test el cual valida la H1. Pues 29,04 < 33,78 y se llega a la conclusidn que. La
aplicacion de los procesos conjuntivos, mejora significativamente  las condiciones
laborales de los docentes en institucional en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco 2015.
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A.- Prueba de hipoétesis General

Ho

Hi

B.-

La aplicacion de los procesos conjuntivos, no mejora significativamente el

clima laboral de los docentes en la IL.E.I. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco-2015.

La aplicacion de los procesos conjuntivos, mejora significativamente el
clima laboral de los docentes en la LE.I. “Elvira Garcia y Garcia”.

Chaupimarca, Pasco-2015.

Descripcion numérica

Tabla N° 9

Comparacion de resultados de la Variable de estudio “CLIMA LABORAL”

Comparacion de resultados de la Variable de estudio “CLIMA LABORAL”

Estadisticos

PRE_TEST DEL_
CLIMA LABORAL

POST_TEST_DEL
CLIMA LABORAL

N Valido 23 23

Perdidos 0 0
Media 156,96 184,22
Mediana 154,00 187,00
Moda 153 1682
Desviacién estandar 30,428 17,223
Varianza 925,862 296,632
Rango 117 65
Minimo 111 155
Méximo 228 220

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Grafico N° 7
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Valores

Estadisticos

1.000=]

00—

G000
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W valido
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IModa
Bl Desviacién estandar
s arianza
CIRango
[ rinimo
Il 1S ximo

|
PRE_TEST_DEL_CLIMA_LABORAL POST_TEST_DEL_CLIMA_LABORAL

Variables

Fuente: elaborado en base a los datos de la Tabla N2 1

Interpretacion

En la tabla N2 9 referido a la comparacién de los resultados del pre test y post test de
la variable de estudio “Clima laboral”, posterior a la evaluacion a los 23 sujetos de
estudio se tiene resultados del pre test en la media tiene 156,96 puntos y en el post
test tiene 184,22 puntos. Del pre test en la mediana tiene 154 puntos y en el post
test tiene 187 puntos. Del pre test en la moda tiene 153 puntos y en el post test
tiene 168 puntos. Del pre test en el rango tiene 117 puntos y en el post test tiene 65
puntos. Del pre test en el minimo tiene 111 puntos y en el post test tiene 155
puntos. Que se deduce que la aplicacidn de los procesos conjuntivos genera cambios

positivos en el clima laboral.
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Resumen de contrastes de hipitesis

Hipdtesis nul=a Prusb= Sig. Decisidn

La mediana de las difereancias entr-'F:'r""Et'a de

FRE_TEST_DEL_CLIMA_ angas con Rechace la

i de == :
1 LaBORAL v signo 001 | hipatesis
FOST TEST_DEL CLIMA_ wileowxon para nula.
LABORAL &= igual a 0.

relacionadas

Se muestran significaciones asintéticas. El nivel de significacidn es 05,

C.- Condicion

Si:
X1 = Pre test
X2 = Post test
Entonces para que valide H,
X1 2X;
Si:
X1 = Pre test
X2 = Post test
Entonces para que valide H;
X1 < X2
C.- Decisidn estadistica.
Entonces para que valide H;
X1 < X2

Puesto que
156,96 < 184,22
Segun los datos estadistico y la condicién determina que el pre test es menor que el pos test el
cual valida la H1. Pues 156,96 < 184,22 vy se llega a la conclusion que. La aplicacién de los
procesos conjuntivos, no mejora significativamente el clima laboral de los docentes en

la I.E.I. “Elvira Garcia y Garcia”’. Chaupimarca, Pasco-2015.
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IV DISCUSION
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4.1

DISCUSION

De las tablas anteriores podemos manifestar de los 23 encuestados sobre la aplicacidn de
los procesos conjuntivos, mejorara el clima laboral en la I.E.Il. “Elvira Garcia y Garcia” de
Chaupimarca Pasco, en sus respectivas dimensiones como Autorrealizacidn,
Involucramiento Laboral, Supervision y Comunicacién Condiciones Laborales. Podemos
cuantificar las diferencias mas significativas como la media aritmética a favor del post test
donde en el pre test logro 156,9565 puntos y en el post test 184,2174 puntos. Se denota la
diferencia afirmando que la aplicacién de los procesos conjuntivos mejora
significativamente el clima laboral

Tomando en cuenta los resultados obtenidos del trabajo de investigacién, se encontré
similitud en la conclusién del antecedente realizado por Sonia Palma Carrillo.

En la Institucién Educativa Inicial “Elvira Garcia y Garcia”, luego de haber realizado la
aplicacion del Modelo “Buenas Relaciones”, al hacer la comparacién de los resultados
obtenidos entre el Pre y Post Test se logré un incremento positivo en el Clima Institucional
de la Institucion mostrandose con mayor incidencia en la dimension de Autorrealizacion
ubicandose en un nivel (Favorable) con un 69,6%, seguido por la dimensién de Supervisidn
en un Nivel (Favorable) con el 65,3%, también se dio el incremento en el Nivel (Favorable),
en la dimensién de Condiciones Laborales con el 56,5%.

En conclusidn diremos que al comparar los resultados obtenidos del Clima Institucional, se
detectd un avance significativo del nivel (Medio) al nivel (Favorable), con 69,6%.Luego de
la aplicacién del Modelo “Buenas Relaciones” para mejorar el Clima Institucional de la
Institucidn, el tuvo un incremento progresivo, evidenciandose en el nivel (Medio) con el
52,2% en el Pre test y en el Post test en el nivel (Favorable) con el 65,3%.

La comparacion de los resultados del pre test y post test de la dimensidn “Autorrealizacién”
de la variable de estudio clima laboral, posterior a la evaluacién a los 23 sujetos de estudio
se tiene resultados del pre test en la media tiene 31,22 puntos y en el post test tiene 35,52
puntos. Del pre test en la mediana tiene 33 puntos y en el post test tiene 35 puntos. Del
pre test en la moda tiene 34 puntos y en el post test tiene 37 puntos. Del pre test en el
rango tiene 29 puntos y en el post test tiene 15 puntos. Del pre test en el minimo tiene 19
puntos y en el post test tiene 29 puntos. Que se deduce que la aplicacion de los procesos
conjuntivos genera cambios positivos en el clima laboral. Segln indica la teoria del
“COMPROMISO LABORAL” se identifica en las Organizaciones como el vinculo de lealtad o

membrecia por el cual el trabajador desea permanecer en ellas, debido a su motivacion
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implicita. Compromiso como proceso de identificacion y de creencia acerca de la
importancia de su labor y la necesidad y utilidad de las funciones que realiza en el trabajo.
El Compromiso Laboral incluye al denominado involucramiento de los individuos y la
satisfacciéon y entusiasmo por el trabajo. La satisfaccion se relaciona, a su vez, con

compromiso organizacional y con la rotacion del personal

La comparacion de los resultados del pre test y post test de la dimensién “Involucramiento

I”

laboral” de la variable de estudio clima laboral, posterior a la evaluacidn a los 23 sujetos de
estudio se tiene resultados del pre test en la media tiene 35 puntos y en el post test tiene
41,65 puntos. Del pre test en la mediana tiene 37 puntos y en el post test tiene 42 puntos.
Del pre test en la moda tiene 40 puntos y en el post test tiene 44 puntos. Del pre test en el
rango tiene 22 puntos y en el post test tiene 11 puntos. Del pre test en el minimo tiene 24
puntos y en el post test tiene 35 puntos. Que se deduce que la aplicacion de los procesos
conjuntivos genera cambios positivos en el clima laboral. Pues la teoria indica por otro lado,
el involucramiento tiene relevancia ante los cambios que en las ultimas décadas tienen
lugar en el campo de la tecnologia (automatizacion, computacidn), la cultura de la sociedad
y de las organizaciones ya que han afectado la actitud de los empleados en diversas formas;
por un lado, los empleados que iniciaron carrera hace 20 afios pudieron haber recibido

excelente entrenamiento en su trabajo, sin embargo, muchos de ellos estuvieron dedicados

a un tipo particular de tarea y no se percataron de los cambios inherentes a la globalizacidn.

Los resultados del pre test y post test de la dimensién “Supervision” de la variable de
estudio clima laboral, posterior a la evaluacién a los 23 sujetos de estudio se tiene
resultados del pre test en la media tiene 31,39 puntos y en el post test tiene 37,96 puntos.
Del pre test en la mediana tiene 31 puntos y en el post test tiene 39 puntos. Del pre test
en la moda tiene 29 puntos y en el post test tiene 39 puntos. Del pre test en el rango tiene
25 puntos y en el post test tiene 14 puntos. Del pre test en el minimo tiene 20 puntos y en
el post test tiene 31 puntos. Que se deduce que la aplicacién de los procesos conjuntivos
genera cambios positivos en el clima laboral. Globalmente la supervisién permite un
proceso de maduracién del profesional o del estudiante. Por otro lado, las supervisiones
son una forma de transmitir conocimientos determinados y una determinada ideologia. Es
importante partir de esta realidad, ya que es cierto que mediante la supervisidon se pueden
transmitir unos contenidos y una forma de actuar muy diferenciadas segun sea el marco
tedrico e ideoldgico de referencia. Este es un factor clave a tener en cuenta especialmente

en la supervisién educativa.
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Los resultados del pre test y post test de la dimensién “Comunicacién” de la variable de
estudio clima laboral, posterior a la evaluacién a los 23 sujetos de estudio se tiene
resultados del pre test en la media tiene 30,30 puntos y en el post test tiene 35,30 puntos.
Del pre test en la mediana tiene 29 puntos y en el post test tiene 33 puntos. Del pre test
en la moda tiene 27 puntos y en el post test tiene 33 puntos. Del pre test en el rango tiene
24 puntos y en el post test tiene 19 puntos. Del pre test en el minimo tiene 21 puntosy en
el post test tiene 27 puntos. Que se deduce que la aplicacién de los procesos conjuntivos
genera cambios positivos en el clima laboral. Pues los autores indican que la capacidad
para adaptarse y amoldarse a los cambios. Hace referencia a la capacidad de modificar la
propia conducta para alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevos
datos o cambios en el medio. Se asocia con la versatilidad del comportamiento
para adaptarse a distintos contextos, situaciones, medios y personas rdapida vy
adecuadamente. Implica conducir a su grupo en funcién de la correcta comprension de los
escenarios cambiantes dentro de las politicas de la organizacién. Es la Capacidad de

reorientar la forma de actuar para alcanzar los objetivos ante nuevas situaciones

Los resultados del pre test y post test de la dimensién “Condiciones laborales” de la
variable de estudio clima laboral, posterior a la evaluacién a los 23 sujetos de estudio se
tiene resultados del pre test en la media tiene 29,04 puntos y en el post test tiene 33,78
puntos. Del pre test en la mediana tiene 27 puntos y en el post test tiene 34 puntos. Del
pre test en la moda tiene 22 puntos y en el post test tiene 33 puntos. Del pre test en el
rango tiene 25 puntos y en el post test tiene 15 puntos. Del pre test en el minimo tiene 20
puntos y en el post test tiene 26 puntos. Que se deduce que la aplicacion de los procesos
conjuntivos genera cambios positivos en el clima laboral. Referido a la comparacién de los
resultados del pre test y post test de la variable de estudio “Clima laboral”, posterior a la
evaluacidon a los 23 sujetos de estudio se tiene resultados del pre test en la media tiene
156,96 puntos y en el post test tiene 184,22 puntos. Del pre test en la mediana tiene 154
puntos y en el post test tiene 187 puntos. Del pre test en la moda tiene 153 puntos y en el
post test tiene 168 puntos. Del pre test en el rango tiene 117 puntos y en el post test tiene
65 puntos. Del pre test en el minimo tiene 111 puntos y en el post test tiene 155 puntos.
Que se deduce que la aplicacién de los procesos conjuntivos genera cambios positivos en el

clima laboral.

La importancia del Monitoreo, es el recojo de informacidon en el terreno, haciendo

seguimiento a los indicadores que nos permiten comprobar la calidad y el logro a nivel de
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los insumos, procesos y productos esperados. (...) Acompafiamiento, es el acto de ofrecer
asesoria continua, es decir, el despliegue de estrategias y acciones de asistencia técnica, a
través de las cuales, una persona o equipo especializado visita, apoya y ofrece
asesoramiento permanente al docente y al director en temas relevantes a su practica.
Segun los datos estadistico y la condicion determina que el pre test es menor que el pos
test el cual valida la H1. Pues 156,96 < 184,22 vy se llega a la conclusidn que. La aplicacion
de los procesos conjuntivos, no mejora significativamente el clima laboral de los docentes

en la L.E.I. “Elvira Garcia y Garcia”. Chaupimarca, Pasco-2015.
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5.1

CONCLUSIONES

De las tablas anteriores podemos manifestar de los 23 encuestados sobre la aplicacién de
los procesos conjuntivos, mejorara el clima laboral en la I.E.Il. “Elvira Garcia y Garcia” de
Chaupimarca Pasco, en sus respectivas dimensiones como Autorrealizacion,
Involucramiento Laboral, Supervision y Comunicacién Condiciones Laborales. Podemos
cuantificar las diferencias mas significativas como la media aritmética a favor del post test
donde en el pre test logro 156,9565 puntos y en el post test 184,2174 puntos. Se denota la
diferencia afirmando que la aplicacion de los procesos conjuntivos mejora

significativamente el clima laboral

Segun los datos estadistico y la condicion determina que el pre test es menor que el pos
test el cual valida la H1. Pues 31,22 < 35,52 y se llega a la conclusidn que. La aplicacion de
los procesos conjuntivos mejoran significativamente la Autorrealizacién de los docentes en

la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”. Chaupimarca, Pasco 2015.

Segln los datos estadistico y la condicion determina que el pre test es menor que el pos
test el cual valida la H1. Pues 35 < 41,65 y se llega a la conclusion que. La aplicacion de los
procesos conjuntivos, mejoran significativamente el Involucramiento laboral de los

docentes en la I.E.I. “Elvira Garcia y Garcia”. Chaupimarca, Pasco 2015.

Segln los datos estadistico y la condicion determina que el pre test es menor que el pos
test el cual valida la H1. Pues 31,39 < 37,96 vy se llega a la conclusién que. La aplicacion de
los procesos conjuntivos no mejora significativamente la supervisién de los docentes en la

I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”. Chaupimarca, Pasco 2015.

Segun los datos estadistico y la condicion determina que el pre test es menor que el pos
test el cual valida la H1. Pues 30,30 < 35,30 vy se llega a la conclusién que. La aplicacién de
los procesos conjuntivos, no mejora significativamente la comunicacién de los docentes en

institucional en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”. Chaupimarca, Pasco 2015.

Segln los datos estadistico y la condicion determina que el pre test es menor que el pos
test el cual valida la H1. Pues 29,04 < 33,78 y se llega a la conclusién que. La aplicacion de
los procesos conjuntivos, mejora significativamente las condiciones laborales de los

docentes en institucional en la I.E.I. “Elvira Garcia y Garcia”’. Chaupimarca, Pasco 2015.

Segln los datos estadistico y la condicion determina que el pre test es menor que el pos

test el cual valida la H1. Pues 156,96 < 184,22 vy se llega a la conclusidn que. La aplicacion
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de los procesos conjuntivos, no mejora significativamente el clima laboral de los docentes

en la I.E.l. “Elvira Garcia y Garcia”’. Chaupimarca, Pasco-2015.
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6.1

RECOMENDACIONES

Sugerimos a la sefiora Directora de la Institucién Educativa Inicial “Elvira Garcia y Garcia “

a. Aplicar periédicamente el test de Clima Laboral (SPC) a los miembros de la Institucion
Educativa, con la finalidad de medir el nivel del Clima Organizacional y desarrollar

programas educativos de Habilidades Sociales e Inteligencia Emocional en caso que este

muestre un nivel desfavorable a fin de mantener un clima institucional favorable.

b. La directora de la Institucion Educativa debe promover espacios de sensibilizacién,
establecer politicas de motivacion, actividades de integracion que favorezcan las

relaciones armoniosas y alto nivel de identidad e involucramiento institucional,

favoreciendo un buen clima institucional y asi mejorar la Calidad Educativa.

c. Lladirectoray el personal que labora en la institucién deben manejar adecuadamente la
Visién y Misidon y los sistemas de comunicacién, establecer un mayor compromiso con
metas, que tengan al final un estimulo y si no se cumpliera una sancién teniendo en
cuenta, toma de decisiones, estilo de liderazgo, trabajo grupal y la implementacién de

los esquemas motivacionales en la Institucion Educativa, para lograr los objetivos

institucionales.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE INVESTIGACION
TITULO: LOS PROCESOS CONJUNTIVOS EN EL CLIMA LABORAL DOCENTE DE PASCO 2015

Planteamiento del Objetivos HipGtesis Variables Dimensiones Dim./indicadores Metodologia |nTsétf:::§:§s Tratamiento
problema De V.LVD de V.L/VD Estadistico
GENERAL General: General: Método: Cuantitativo | Técnica:
¢De qué manera la | Determinar de qué manera la aplicacién de los | La aplicacion de los procesos conjuntivos, Variable v capacidad de Tipo de estudio: Observacion Medidas de Tendencia
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ANEXO 02

Registro de resultado obtenido en el Pre test y Post test aportados por los directivos, docentes y administrativos permitiéndonos determinar el nivel de clima Laboral

Fuente Pre y Post test a los docentes sobre Clima Laboral.

CLIMA LABORAL ANTES DE APLICAR LOS PROCESOS CONJUNTIVOS

CLIMA LABORAL POSTERIOR DE APLICAR LOS PROCESOS

3o CONJUNTIVOS

e D, D> D3 D4 Ds Total D1 D> D3 D4 Ds Total
1] 34 39 37 28 38 176 37 45 41 40 36 199
2| 27 36 31 26 34 154 a1 43 39 37 37 197
3] 30 37 30 29 27 153 36 44 40 39 37 196
E 25 26 27 23 124 34 39 35 33 34 175
5| 20 24 20 21 26 111 35 46 41 44 35 201
6| 27 33 31 28 22 141 37 41 39 38 38 193
7] 22 24 22 21 25 114 34 42 33 32 26 167
8| 19 26 29 27 28 129 32 37 31 33 33 166
9| 45 46 42 40 40 213 38 46 38 32 34 188
10| 48 45 45 45 45 228 39 41 43 42 38 203
11| 38 40 37 38 35 188 35 44 39 34 30 182
12| 33 40 39 38 36 186 34 44 43 34 32 187
13| 23 28 27 27 24 129 33 39 32 32 32 168
14| 31 33 29 27 33 153 30 35 37 28 29 159
15| 33 35 32 27 22 149 29 36 37 27 26 155
16| 34 40 31 30 24 159 31 37 31 33 33 165
17| 37 37 32 34 21 161 31 37 33 33 34 168
18| 36 38 34 32 29 169 37 40 36 31 29 173
19| 34 39 30 33 26 162 37 44 42 38 36 197
20| 34 38 29 33 30 164 36 41 38 33 33 181
21| 28 36 34 30 25 153 42 45 40 42 39 208
22| 37 41 35 35 35 183 35 46 40 33 35 189
23| 25 25 20 21 20 111 44 46 45 44 41 220
X | 312174 29,0435 | 156,9565 | 85,5217 33,7826 | 184,2174

s? | 55,7233 | 44,1818 | 39,2490 | 37,5850 | 45,6798 | 925,8617 | 14,1700 | 12,7826 | 15,7708 | 22,8577 | 15,3507 | 296,6324
S | 7,4648 | 66469 | 62649 | 6,1307 | 6,7587 | 30,4280 | 3,7643 | 355753 | 39712 | 4,7810 | 3,9101 | 17,2230

C.V. | 23,9123 | 18,9913 | 10,9574 | 20,2303 | 23,2709 | 10,3862 | 10,5972 | 58,5837 | 10,4626 | 13,5422 | 11,6011 | 09,3493
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Escala de calificaciéon

Escala de Calificacion

Componente del Clima Nivel Clima laboral Nivel
Organizacional
(10-17) Muy Desfavorable (50 — 89) Muy Desfavorable
(18 - 25) Desfavorable (90 — 129) Desfavorable
(26 —33) Medio (130 — 169) Medio
(34 -42) Favorable (170 - 209) Favorable
(43 —50) Muy Favorable (210 - 250) Muy Favorable
Donde:

Componentes del
Clima laboral

Dimensiones

Autorrealizacion D1
Involucramiento Laboral D>
Supervisién Ds
Comunicacioén D4
Condiciones Laborales Ds
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ESCALA CLIMA LABORAL ANEXO 01
Sonia Palma Carrillo

DATOS PERSONALES:

APELLIDOS Y N: Fecha:
Sexo: Masculino () Femenino () Edad:
I.E.

A continuacién encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con
las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de
las proposiciones tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que
describa mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion
y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto
de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas
buenas ni malas.

Ninguno o Nunca
Poco

Regular o algo
Mucho

Todo o siempre

abrhwWNBE

1. Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. Se siente Comprometido con el éxito de la institucion.

3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

4. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con
el trabajo.

5. Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

6. El Jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8. En la Institucion, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

9. En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
institucion.

13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14. En los grupos de trabajo. Existe una relacion armoniosa.

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de sus responsabilidades.

16. Se valora los altos niveles de desempefio.

17. Los trabajadores estdn comprometidos con las instituciones.

18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19. Existen suficientes canales de comunicacion.

20. El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien
integrado.

21. Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22. En la Oficina, se han mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.




24. Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede.

26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo
del personal.

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

29. En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30. Existe buena administracion de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32. Cumplir con las actividades laborales es un tarea estimulante

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35. La remuneracidn es atractiva en comparacion con la de otras
instituciones.

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. Los productos y/o servicios de la institucion, son motivo de
orgullo del personal.

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. El supervisor escucha los planteamientos que le hacen.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la
institucion.

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion.

43. El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44, Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47. La institucion es buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.

48. Existe un trato justo en la institucion.

49. Se conocen los avances en las otras areas de la institucion.

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Gracias por su colaboracion







