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RESUMEN

El programa de habilidades sociales para mejorar el clima laboral en la Institucion
Educativa “Creciendo con Amor”- Chiclayo, 2016 tuvo como prop0sito sustentar en
gué medida dichas estrategias impactan en la mejora del clima laboral de los docentes

y trabajadores citados.

Con una perspectiva cuantitativa orientada por el disefio pre - experimental
beneficiando a una poblacion muestral conformada por un director, un sub director, un
coordinador, diez docentes, doce asistentes, dos psicélogas y un personal de limpieza
a quienes se les atendié poniendo en marcha un programa habilidades sociales

utilizando estrategias metodologicas de trabajo en equipo.

Los instrumentos empleados fueron un test de Test Work Environment Scale
aplicado a los trabajadores que representan la muestra de estudio y el programa de

habilidades sociales, que se desarrolld con el grupo experimental.

Los resultados de la investigacion y la prueba de hipotesis empleada permiten
contrastar que el programa de habilidades sociales mejora el clima laboral, tal como
se demuestra que el valor T tiene una significancia tanto del 0.05 (-11.98>2.26), como
del 0.01 (-11.98>1.83). Lo cual significa que la aplicacion del programa de habilidades
sociales “Lideres Autonomos” influyd elocuentemente en el mejoramiento del clima
laboral de los trabajadores de la institucibn educativa que representan al grupo

experimental.

Palabras clave: programa, habilidades sociales, clima laboral.



ABSTRACT

The social skills program to improve the environment at work in "Creciendo con Amor"
Educational Institution - Chiclayo, 2016. The aim was to support these strategies on

improvement of working environment of teachers and workers.

With a quantitative perspective based by the pre - experimental design benefiting to a
population conformed by a principal, a sub principal, a coordinator, ten teachers, twelve
assistants, two psychologists and a janitors who participated in a special Program

social skills using methodological strategies of teamwork.

The instruments used were a Test Work Environment Scale test applied to the workers
representing the study and the social skills program, which was developed with the

experimental group.

The results of the research and the hypothesis test used allow us to verify that the
social skills program improves the working environment, as it is shown that the T value
has a significance of both 0.05 (-11.98> 2.26) and 0.01 (- 11.98> 1.83). This means
that the application of the social skills program "Autonomous Leaders" influenced the
improvement of the working environment of the workers of the educational institution

representing the experimental group.

Key words: program, social skills, work climate.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

Realidad Problematica

El clima laboral actualmente se ha referido en un tema importante para las
organizaciones competitivas que pretenden alcanzar mayor productividad y
mejorar el servicio que ofrecen, cabe rescatar que las instituciones educativas

son concebidas como organizaciones formales, complejas y abiertas.

De manera que, el clima laboral o cultura organizacional esta definida como “La
suma determinada de normas y valores, las cuales son compartidas por grupos e
personas de una empresa las cuales regulan la forma de interactuar el grupo con el
contexto que tiene la empresa” (Hill y Jones, 2001).

“El Clima organizacional influye en la calidad de vida de los trabajadores, en el servicio
que ofertan las instituciones educativas y en el bienestar de los beneficiarios:
estudiantes, padres de familia y sociedad. Es decir, el clima afecta el desempefo del
factor humano y la calidad de servicios que brindan las organizaciones” (Garcia y Patlan,
2006).

Por ello en el marco internacional, de acuerdo al andlisis sobre clima de la
organizaciéon de la compafiia de television y comunicaciones en el Salvador, a
través de entrevistas realizadas al personal se obtuvo problemas que sefialaron
la falta de innovaciones, distintos tipos deliderazgo delos gerentes, falta de
politicas, normas, apatias, carencia de responsabilidad para atender problemas
y baja productividad, todo ello como causa de la ausencia de un plan estratégico

gue mejore el clima laboral (Vidaurre, 2010).

En consecuencia, en estos tiempos de cambios cada vez se hace mas
importante entender los factores econémicos, sociales y fisicos que influyen en
las personas en su rendimiento de su trabajo, esta necesidad esta basada en el
hecho, segun la manera de como los trabajadores interpretan su contexto laboral,

asi sera su indice de productividad, ademas de que este influira en la formacion
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de malas o buenas vinculos de trabajo, en el fracaso o en el éxito de las politicas

gue se ha establecido como institucion.

A nivel Nacional, las instituciones educativas de la region Callao - Lima muestran
distintas disyuntivas en relacion al clima organizacional, tales como el escaso
sentido de pertenencia, la escasa comunicacion entre el personal docente con
el personal directivo, la aparicién de rencillas, lo que ha ocasionado un déficit en
las relaciones humanas que ha terminado afectando la imagen de las

instituciones educativas.

Este desvanecimiento de la intuicion en su imagen se ve reflejado en la pérdida

alumnos, seguido por la disminucion de aulas y personal docente a causa de la
reduccion de las metas de atencion en las instituciones educativas (Crespin,
2012).

De la misma manera, hemos podido apreciar un deficiente clima laboral en
algunas instituciones educativas del Distrito de la Oroya, provincia de Yauli
ubicado en el departamento de Junin, particularmente en las instituciones
educativas N°31746 “Francisco Bolognesi” y N°31519 “Nuestra Sefiora de

Fatima”.

Puesto que se presentan constantemente criticas, denuncias a profesores y
empleados, peleas y rifias, indicando que gran parte de los colaboradores no
se encuentra satisfechos en donde laboran, por lo que no tienen un comodo y

adecuado clima laboral.
Asi mismo, la inconformidad de los docentes en su trabajo genera el

incumplimiento en su rol pedagdgico, afectando la formacién de los alumnos en
general. (Aldana, 2013).

13



De manera contraria, las empresas plantean objetivos y mantienen claro su
supervivencia, pasando por diferentes y variados ciclos de vida, encarando en
su crecimiento algunos problemas. Mantienen una necesidad, un caracter,
necesitan su personalidad y son consideradas como pequefas - sociedades las
cuales cuentan con sus procesos para socializar, teniendo normas y una historia

de si misma.

Orbegoso (2008) en un estudio sobre el clima organizacional en el Peru
manifiesta que el inicio de las investigaciones datan del 80, desde entonces se
han realizado estudios desde los campos de la administracion, gestion de la
educacion, psicologia, relaciones industriales; predominando el estudio de tipo

descriptivo, sin llegar a hacer comparaciones y experimentos.

Nuestra Localidad, no es ajena a las transformaciones que se generan
consecutivamente en el mundo y sobre todo en la Institucién Educativa Particular
“Creciendo con Amor” del distrito de Chiclayo 2016, se evidencia la misma
problematica puesto que hay falta de comunicacién, escasez de liderazgo,
incumplimiento de las funciones compartidas, carencia del trabajo en equipo,
ausencia de reconocimientos, no se expresa lo que piensan por temor a la
autoridad, falta de iniciativa, poca innovacion, docentes poco identificados con la
institucion y un trabajo individualizado al logro de diferentes metas .

Es decir, hay un manejo inadecuado de habilidades sociales, ruptura de las
relaciones humanas, incumplimiento de las disposiciones, escasez de
entusiasmo, compromiso, identificacion y satisfaccion en los integrantes de la

comunidad educativa.
Habilidades comunicativas verticales e impositivas entre los agentes educativos,

manifestado en los principales espacios y estrategias de trabajo, evadiéndose el

trabajo en equipo.
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1.2

Las jornadas de planificacion participativa son muy esporadicas y no cuentan con
metas e indicadores que permita la evaluacion de los niveles de desempefio y

logro a nivel de equipo directivo y plana docente.

No existe un plan de mejora del desempefio docente, considerandolo una politica
de incentivo a la calidad laboral.

Frente a este problema, existe la necesidad de plantear alternativas de solucion
gue nos ayuden a desarrollar un programa de habilidades sociales, para obtener

un clima laboral positivo.

Trabajos previos

Referente a este aspecto, se han revisado algunas tesis que guardan relacion
con el presente trabajo de investigacion y algunas obras de autores que se
refieren al tema; de los cuales se han extraido algunas conclusiones sustanciales

y que detallaremos a continuacion:

Antecedentes Internacionales:
Lozado, L. (2013), En su tesis de Maestria en Gestion Educativa “Impacto de
los Estilos de Liderazgo de la Unidad Educativa Maria Auxiliadora de

Riobamba, de Ecuador”, llega a la siguiente conclusion:

Se entiende al Clima Institucional como el entorno entre un grupo de personas que
se relacionan entre los integrantes, influyendo el trabajo en equipo es la forma de guia
en el estado perceptual, de satisfaccion y de comportamiento de las personas que lo
conforman logrado por la motivacion que se les brinda. El Clima institucional se
determina a través del liderazgo por lo que sus efectos logran evidenciar de manera
adecuada al liderazgo estimulador, a un liderazgo comunicativo y un motivador,
generando un clima satisfactorio, ocasionando que los integrantes se sientan
valorados. (p 93)
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Esta conclusion merece una explicacion positiva, puesto que destaca la
importancia que tiene el liderazgo sobre el clima laboral, ello quiere decir que
mientras se genere una buena comunicacion y estimulacion constante entre los
colaboradores de la organizacién se fortalecera la actitud critica y participacion

de todos los involucrados, los mismos que se sentiran realizados.

Hernandez & Rojas. (2011), Es su tesis de Maestria en Administracion con
Enfasis en Gestién Estratégica titulada: “Propuesta de Creacion de un
Instrumento de Medicibn de Clima Organizacional para una Industria

Farmacéutica , de Santiago de Cali - Colombia”, concluye diciendo:

El tener un clima organizacional adecuado es significativo para lograr los objetivos
estratégicos planteado por la empresa, enfatizando que es un factor relevante que
contribuye en lograr los objetivos mencionados, dependiendo de la responsabilidad
de los integrantes y en caso que los trabajadores se encuentren satisfechos con el
entorno que laboran, realizando sus labores con responsabilidad y eficacia para
realizarlo adecuadamente, consiguiendo que la organizacion permanezca y siempre

sea productiva, logrando su mejoramiento y asi mantener su crecimiento. (p 40)

Esta conclusibn merece un comentario positivo, puesto que se encuentra
relacionado estrechamente con la frase “saber hacer” que tiene que ver con el
comportamiento de trabajadores, la forma de realizar sus laborares y sus
relaciones, la interaccidon que tienen con la organizacién, con el equipo que
manejan y las actividades que realizan, orientado al logro de los objetivos

comunes.

Antecedentes Nacionales:

Gamarra, H.(2014) En su tesis para obtener su Grado en Maestro, en
Educacién “ Percepcion de Directivos y Docentes sobre cuatro categorias
del Clima Organizacional en una Institucion Educativa Estatal de la
UGEL 04 de Comas”.
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Los resultados obtenidos en esta investigacion evidencian de manera empirica las
categorias que se estudiaron sobre clima organizacional siendo: la Confianza,
Presion, Apoyo Yy Reconocimiento, mostrando tener una incidencia sobre el

comportamiento de los integrantes que trabajan en la escuela.

Teniendo en consideracion la manera que se analizaron las categorias mencionadas
y asi mejorar las deficiencias encontradas y la calidad del clima organizacional sera
optimo asemejandose a los objetivos que se establecieron en las instituciones
educativas. (p 83)

La validez y fiabilidad que muestra el instrumento de Koys y Decottis en el afo
1991, a funcionado suficientemente bien en Instituciones Publicas.

Asi mismo, comprenden escalas que miden la presidén con items como “tengo
bastante labores e escaso tiempo para terminarlo”, “La Institucion Educativa en
un buen lugar para laborar”, en la escala de confianza se perciben items como
“El Jefe Inmediato es un sujeto con principios establecidos”; en caso del apoyo
“Puedo contar con mi Jefe en cuanto lo necesito” y por ultimo Reconocimiento

“Mi Jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.”

Pérez & Rivera.(2013) En su investigacion para obtener su Maestria
denominada  “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana ,
Periodo 2013”.

En la dimension de Supervision esta comprendida por los colaboradores de IIAP, han
percibido que la calidad de esta dimension a traves de los Gerentes esta en un
adecuado nivel, favoreciendo los resultados que se esperaban a traves de los planes
estrategicos, confiando en sus colaboradores y sus competencias que se delegam de

acuerdo a los requerimientos de las instituciones.

Por lo tanto con respecto a esta dimension sobre comunicién, colaboradores de IIAP,

obervan rapidez, celeridad e fluidez, en la series de procesos de las empresas,
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gque poseen entreda a las aproximaciones de las necesidades e retroalimentacion de

las competencia, teniendo motivacion para lograr establecido. (p.123)

Como conclusién, podemos rescatar que un adecuado clima laboral consiste en
gue los jefes o directores de la organizacion fortifiquen el lazo de confianza entre
sus colaboradores, los roles y funciones que realizan en crecimiento de la
empresa. Por cuanto, es interesante que sean los gerentes quienes sepan guiar
positivamente la supervision de funciones compartidas sin caer en el
autoritarismo y en los conflictos, es aqui donde el canal de comunicacion debe
ser un aliado extrayendo de cada trabajador sus cualidades, valores y

motivaciones.

Mendoza, A.(2011), En su tesis de Maestria denominada “Relacion entre
Clima Institucional y Desempefio Docente en Instituciones Educativas de
Inicial de la RED N°9, de Lima, Perd”, llega a la siguiente conclusion

principal:

El clima laboral influye en procesos de Aprendizaje - ensefianza, asi como también
en desarrollar la gestion administrativa y pedagdgica de la institucion. Asimismo,
deben ofrecer las facilidades que generen un entorno apropiado, generado por los
directores, hacia el personal con la finalidad de promover programas que mejoren la
calidad educativa asi mismo, tiene que fomentar funciones para que integren y asi
favorecer a la relacién de identidad y afiliacion con la institucién para fortalecer el

clima organizacional. (p 54)

Lo antes mencionado confirma sobre clima organizacional constituye de hecho
la personalidad de una empresa. Ademas condiciona y determina el conducta
del sujeto dentro de la institucion, asimismo el grado que se encuentra satisfecho

con respecto a las labores que desarrollan los trabajadores.
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Por consecuencia el desarrollo de las actividades relacionadas con el proceso
de aprendizaje y ensefanza se lleva a cabo en un ambiente especifico, en donde
intervienen los miembros del sistema educativo representados por el personal
directivo, educandos, docentes, padres de familia y de cuya interrelacién se
generan creencias y percepciones que en un momento determinado influyen en

la toma de decisiones.

Pérez, J. (2010), En su tesis Doctoral sobre Gestion y Ciencias de la
Educacion titulada: “ El Clima Laboral y su Efecto en la Calidad de

Atencion al Estudiante en el SENATI Chimbote — Per(”, finaliza diciendo:

Hay una correlacion significativa entre las variables, calidad de atencion al estudiante
o cliente y clima laboral, teniendo como conclusién universal, que el individuo delegado
de dirigir la compafia se preocupa por tener satisfechos a sus trabajadores, en la
institucién, lo demostrarian a través de su mejor desempefio laboral, viéndose
mediante la satisfaccién también de sus alumnos, siendo estos las principales piezas
de la institucion (p.179)

Dicha conclusion pretende despertar la reflexion de los directivos como lideres
de la institucién, acerca del desenvolvimiento sobre el personal de sus
condiciones laborales, tomando en cuenta sobre el clima organizacional y
satisfaccion laboral son componentes importantes para lograr un trabajo exitoso
en toda empresa. De tal forma que la satisfaccion laboral limita, en las personas
su comportamiento cuando estan en la empresa y permite determinar la eficacia,

innovacion, desenvolvimiento y adaptacion.

Antecedentes Regionales:

Monteza, N. (2012) En su tesis de Maestria en Enfermeria titulada “ Influencia
del Clima Laboral en la Satisfaccion de las Enfermeras del Centro
Quirdrgico Hospital Es- Salud, de Chiclayo - Peru”, llega a la siguiente

conclusion principal:
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El personal de enfermeria del Centro Quirtrgico del Hospital Nacional “Almanzor
Aguinaga Asenjo” ubicado en Chiclayo, se obtuvo que la satisfaccion laboral y el clima
organizacional estan en un nivel medio de satisfaccién, debido a la escases del
fortalecimiento de los beneficios remunerativos e sociales, el mejoramiento del
ambiente en donde se ejecuta el trabajo, sumandole un insuficiente capital humano y
equipos y materiales, la disminucion de las relaciones interpersonales e politicas
administrativas siendo voluble para la empresa. Observandose una influencia de la

dimensidn de beneficios remunerativos e sociales. (p 61)

Para conseguir un adecuado clima laboral, es necesario un conjunto de
elementos como lo son los beneficios sociales, el ambiente cotidiano, el capital y
material humano. Sin embargo, el camino para propiciar los antes mencionados

es el fortalecimiento de las relaciones entre los integrantes de la organizacion.

Arias, C. (2013), En su tesis de Maestria en Enfermeria titulada “Las Relaciones
Interpersonales en Enfermeria Quirargica: Conflictos Laborales vy
Estrategias de Mejora del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, de

Chiclayo - Per0”, llega a la siguiente conclusion principal:

De suma importancia un adecuado clima laboral en el entorno para asi generar que, al
momento del desarrollo de las actividades cotidianas de los empleados, para que se
desarrollen como profesionales, fomentandose la practica de la ética mediante las
labores diarias con valores de autenticidad, respeto y solidaridad. Siempre existe una
competencia entre los seres humanos por energia, haciéndolo con el objetivo de tener

una mejora psicolégica para lograr ser mejor (p.58).

Como bien sabemos, en los ultimos afios se ha crecentado la competitividad
laboral, haciendo que cada profesional se capacite y tenga el deber de originar
innovacion, sin embargo, a ello se le consolida un valor agregado como lo es la
practica de valores éticos y el compromiso con su institucion. Lo que concierne,
a que los colaboradores trabajen en equipo y orienten a sus pares al logro de

objetivos comunes, dejando de lado el egoismo.
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1.3

Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Teorias de Habilidades Sociales

a) Teoria de los Tipos de Habilidades Sociales segun Goldstein

Las destrezas sociales (HHSS) segun Goldstein (2002) vienen a ser una
serie de habitos, conducta, pensamientos y emociones la cual

disponemos para vincularnos con las demés personas.

Sin  embardo hay factores tipo personales que contribuyen
(temperamentos, género, fisico, atractivo) y factores psicologicos
(afectivos, cognitivos, conductuales) los que determinan en gran
proporcion el comportamiento social de un individuo, ésta se actualiza
y modela, las cuales son aprendidas progresivamente, con el vivir
cotidiano, educacién y la experiencia que brindan los afios. Influyen de

forma significativa en la vida social, personal, académica y laboral.

Desarrollar y aprender dichas habilidades viene a ser esencial para
alcanzar buenas relaciones con distintas personas, conocer las
debilidades y fortalezas, tiende a ser el punto de inicio para trabajar en

aqguello.

Si bien el conocimiento técnico o académico es basico, el saber cémo
vincularse con el colega, saber negociar, encarar el fracaso, dirigir un
equipo, entre diversas situaciones, nos resultara imprescindible para

nuestro crecimiento personal.

Se comprueba entonces, que la competitividad social de un individuo
posee un aporte primordial a su competitividad personal, ya que,
actualmente, el éxito social y personal parece estar muy vinculado con
la socializacion y las destrezas interpersonales de la persona que con

sus destrezas intelectuales y cognitivas.
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Dentro de este marco, Goldstein (2002), sefala que hay multiples tipos
de habilidades sociales que puede desarrollar el individuo en su proceso
de interaccion con los demas y para una mejor comprension, la presenta

por grupos:

Segun el autor, existen habilidades sociales simples y complejas, se

requiere aprender de las primeras para desarrollar las complejas.

GRUPO I: Primeras Habilidades Sociales — Basicas

Se aprende y adquiere desde nuestros primeros afios de nuestra vida,
asi mismo se fortalecen en el pre — escolar, y en lo que perdura la

escuela primaria.

Basicas para alcanzar un grado minimo de adaptabilidad en la
sociedad.

Su desarrollo de las mismas, facilitara al nifio formar vinculos
satisfactorios con sus pares, desenvolverse adecuadamente y con
seguridad en su vida cotidiana. Las cual se presenta en la capacidad
de:

eEscuchar.

e Empezar una conversacion.

e Sostener una conversacion.

e Plantear una interrogante.

eDar las gracias.

e Presentarse.

e Presentar a mas personas.

e Realizar un cumplido.
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Se requiere de claridad al momento de comunicarse al nifio: entonacion,
fluidez, variaciones en el grado de volumen de la voz, contacto visual,
expresion facial y la utilizacion de gestos adecuados que sirven para

proporcionar el mensaje.

GRUPO II: Habilidades Relacionadas con los Sentimientos

Las investigaciones acerca del cerebro, en particular aquellas que
abarcan el sistema limbico, sefialan que los sentimientos y el
aprendizaje no pueden estar separados. En ese sentido, Paries y Oka
(1986), citados por Heller (1995) sostienen “La destreza y la voluntad
del querer saber y aprender, son generadas por la motivacion, ya que
esta es determinada por los sentimientos de competitividad y la
trascendencia o grado de valor que el sujeto le brinda al estimulo del

aprendizaje” (p.53).

En funcion de esto, el desarrollo de habilidades relacionado con los
sentimientos puede determinar el grado de éxito o fracaso que puedan
obtener los nifios de la primera etapa de educacion basica.

Goldstein, menciona que es fundamental:

e Saber nuestros sentimientos propios.
e Saber expresar nuestros sentimientos.
e Entender el sentir de los demas.

e Encarar el enfado de otros.

e Brindar afecto.

e Solucionar el miedo.

e Auto Recompensarse.
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GRUPO llI: Habilidades para Soluciones de la Agresiva

Para el autor, el conflicto forma parte circunstancial del vivir diario, dificil
de evadir, a su vez importante para hallarle soluciones productivas a las

dificultades que se enfrentan cotidianamente.

El impacto en el bienestar y la salud de los individuos resulta decisivo,

aunque de mayor trascendencia en la manera en que estas se manejen.

Dentro de este marco, Goldstein sefiala que las destrezas sociales para

disminuir la agresividad deben incluir:

e Solicitar permiso.

e Compartir algo.

e Apoyar a los demas.

e Negociar.

e Iniciar el autocontrol.

e Defender sus derechos propios.

e Tolerar las bromas.

e Evadir los problemas con los otros.

e No meterse en lios.
Disminuyendo la agresividad, se facilitara aprender a encarar

disyuntivas interpersonales, de tal manera que este genere la armonia

de sus derechos con los otros sujetos, buscando del bienestar comun.
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GRUPO V: Habilidades para Encarar el Estrés

Poseer un control de sus emociones le facilitara al individuo una mayor
tolerancia frente a las frustraciones, fracasos y el control adecuado de

la ira.

Ayudando a evadir la ansiedad en momentos cambiantes o dificiles, a
potenciar la capacidad para solucionar inconvenientes, tener un

rendimiento con eficiente y mejorar su autonomia.

En efecto, los mensajes contradictorios que se reciben, la
discriminacion, el fracaso, las acusaciones, las tenciones del equipo,
responder sus quejidos y formular sus pedidos son conductas las cuales
provocan estrés y tensiéon. Cuando pasa esto se tiende a sentir una

sobrecarga, desgano y dolores corporales.

Para encarar estas presiones, tensiones Yy desenvolverse
acertadamente, sefiala el citado autor, que es fundamental alimentarse
bien, realizar actividades fisicas, tener instantes de diversion,

distraccion, esparcimiento, descanso y relajacion.

Argumenta que es primordial desarrollar capacidades:
¢ Plantear una queja.

e Responder a un quejido.

e Mostrar deportividad pasado el juego.

e Solucionar la verguenza.

e Saber arreglartelas cuando te dejen de lado.

e Defender a tu amigo.

e Responder a la persuasion.

e Enfrentar al fracaso.
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Encara los mensajes contradictorios.

Responder antes alguna acusacion.

Estar listo para alguna conversacion dificil .

Hacerle frente alas presiones de equipo.

GRUPO |V: Habilidades de Planificacion

Son sustentados en la parte de participacion creativa y critica, durante
la toma de las decisiones, durante la perseverancia, la disponibilidad
para el didlogo y el sentido de la organizacién. Disponer de estas

destrezas tiende a ser imprescindible.

Estas habilidades requieren de conocimientos en el manejo de
personal, recursos estratégicos en organismos y empresas publicas o

privadas.

Asi Goldstein, afirma que el desarrollo de estas habilidades sociales de

planificacién implica:

e Tomar iniciativas en las decisiones.

e Discernir acerca de la causa de un problema.

e Definir un objetivo.

e Determinar sus propias destrezas.

e Recopilar informacion.

e Solucionar los problemas segun el grado de importancia.
e Tomar una decision.

e Concentrarse en una labor o tarea.
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b) Teoria de las Habilidades Sociales - Lazarus

Lazarus, (1973). Uno de los principales en establecer, una postura de
practica clinica, en los principales tipos de respuesta o dimensiones

conductuales que abordaban las destrezas sociales.

Dicho autor sefalo cuatro capacidades: decir “no”, solicitar favores y
realizar peticiones, como también expresar sentimientos negativos y

positivos, como comenzar, sostener y terminar conversaciones.

En manera que existen las habilidades dirigidas al desarrollo de
entrevistas: como saber oir, saber generar preguntas (cerradas y
abiertas), hacer reformulaciones, sintesis, reflejar sentimientos, saber
adecuadamente empezar y finalizar la entrevista (Gonzalez, Fernandez,
de Dios & Mirén, 1999).

Las destrezas para persuadir y transmitir informacion: estan orientadas
a la facilidad de comprension de los mensajes, su cumplimiento y
recuerdo (Costa & Lopez, 1986).

Proseguimos con las destrezas de negociacion las cuales exigen tener
presente estrategias determinadas segun las distintas fases de esa
negociacion: anunciar los conflictos, oir, determinar el problema,
generar alternativas, identificar expectativas no reales, pausas,
confirmar el compromiso y acuerdo (Costa & Lopez, 1986) - (Borrell,
1989) - (Cornelius & Faire, 1998).

Destrezas Asertivas: Identificar los errores o limitaciones, Solicitar

disculpas, Auxiliar los derechos con profesionalismo, no mostrarse

agresivo y saber decir no.
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Destrezas para confrontar momentos dificiles, donde podemos insertar
una variada muestra de instantes problematicos que requieren de un
profesional. Se debe saber tranquilizar al paciente, saber comunicar
noticias malas, saber rechazar una peticibn o reclamo injustificado,

confrontar presiones, afrontar al sufrimiento de los pacientes, etc.

1.3.2. Dimensiones de las Variables

A.Dimensiones del Clima Laboral

La escala Work Environment Scale (WES) de Moos desarrollada, a los
comienzos de 1974. Por Insel y Moos, sirve para medir al clima laboral
en el trabajo. En el 2008 lo actualizo r Moos, organizandolas en 03
dimensiones que la integran, 10 factores o sub-escalas y con 90

reactivos.

Esquema Factorial de la Escala de Clima Social Organizaciones
(Work Environment Scale, WES) - (Moos, 2008).

a) Relaciones: Sus factores son: la Implicacion, Cohesion y Apoyo.

eImplicacion, define hasta qué punto de integracién en su trabajo
tienen los trabajadores.

e Cohesion, son las relaciones de apoyo y amistad que preexiste
entre los colaboradores.

¢ Apoyo, incentivos de la direccion hacia sus trabajadores.

b) Auto - Realizaciéon: Sus factores son: Autonomia, Organizacion y

Presion.
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e Autonomia, refiere hasta qué punto anima a sus trabajadores la
organizacién, para que tomen decisiones correctas y sean
autbnomos.

e Organizacion, el clima laboral hasta qué punto estimula la eficacia
y planificacién del trabajo. Orientado por las labores.

¢ Presion, viene a ser el nivel en las cuales las demandas de trabajo

son elevadas y el tiempo de presion maneja el entorno de trabajo.

c) Estabilidad - Cambio: Sus factores son: Control, Claridad,

Innovacion y confort.

e Claridad, nivel en que los colaboradores conocen a qué atenerse
en su rutina cotidiana y la manera explicita de las politicas y reglas.

eControl, nivel en que los jefes usan las reglas para mantener
controlados a sus colaboradores.

eInnovacion y énfasis en la diversidad, el cambio y los enfoques
nuevos.

e Confort - medida en que el ambiente fisico aporta al ambiente de

trabajo agradable.

Goiii, A. (2011) en su investigacion clima organizacional, disefi6 las

siguientes dimensiones:

a) Estructura: Considera la percepcion sobre los tramites, reglas y
procedimientos, los miembros de la organizacion y también las
limitaciones a las que se enfrentan al desarrollar su trabajo.

b) Identidad: Es el Grado de orgullo que se vincula con la organizacion,
COmo su vision, misién y valores, metas y proyectos.

c) Estilo de Direccion: Es el que proporciona un sentido idoneo de

orientacion a las diferentes acciones, fijando los objetivos trazados
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como identificando las posibles metas que alcanzaran y qué medios
seran necesario para alcanzarlos.

d) Disponibilidad de Recursos: Las condiciones psicosociales
ambientales y fisicas en la que se realizan los trabajos, tanto la
cantidad y calidad de los recursos empleados para cumplir las
labores determinadas, congruentes con las naturales mismas del
trabajo.

e) Motivacion: Es el reconocimiento por parte de la organizacion del
esfuerzo hecho de cada trabajador, en sus labores establecidas para
el cumplimiento de los objetivos; lo que tiene un elevado potencial
de motivacion, por la satisfaccion de la necesidad que realza al ego.

f) Estabilidad: Comprendida como el nivel en que los colaboradores
ven en la empresa posibilidades claras de permanencia, siempre y
cuando no haya una causa que justifique su desemperio.

g) Trabajo de Equipo: entendida como la busqueda del alcance de los
objetivos comunes. Compartir y conocer la direccibn a donde se
desea llegar. Es muy fundamental, cohesiona el equipo y favorece a
la institucion.

h) Comunicacion: entendida como la existencia de flujo de la
informacion, entre los equipos, es primordial para la realizacion de
metas comunes, esto genera participacion y compromiso.

i) Responsabilidad: es la capacidad que las personas poseen para
responder a sus labores y por las consecuencias de sus acciones,
con eficacia y eficiencia.

j) Relaciones Interpersonales: viene a ser la manera como los tratan
a sus colaboradores, la actitud para interactuar y participar en
actividades culturales, recreativas, sociales y otras. Con los colegas
del trabajo.

B.Dimensiones de Habilidades Sociales

Segun Gismero (2000), indica los seis factores de destrezas sociales:
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a)

b)

d)

Factor Uno: Autoexpresiéon en Situaciones Sociales: factor el
cual refleja la capacidad de poder expresarse uno mismo en manera
espontanea y sin ansiedad en diferentes tipos de momentos
sociales (tiendas, lugares, en grupos, entrevistas laborales, oficinas

0 reuniones sociales).

Factor Dos: Defensa de los Propios Derechos: el cual refleja la
expresividad de conducta asertiva ante personas que no conoce en

favor de los mimos derechos en momentos de consumo.

Al expresar los derechos legitimos es fundamental cuando nuestros
derechos personales son ignorados o violentados. Algunos casos
de estas instancias pueden ser: de autoridad, familiares e inclusive
de amistad. La persona habilidosa sera aquella que es capaz de
defender sus propios derechos como consumidor sin ansiedad,

haciendo uso de conductas tanto verbales como no verbales.

Factor Tres: Expresion - Enfado y Disconformidad: sujeto a este
factor nace la idea de evadir confrontaciones o conflictos con otros
sujetos expresando sentimientos negativos o enfados justificados,
que estén en acuerdo con otros sujetos. La puntuacion alta puede
ser a causa de que esa conducta critica y esa expresion asertiva en
momentos de desacuerdo se inculque al estudiante desde el inicio,
se intenta que de manera libre exprese sus desacuerdos, molestias

de forma justificada.

Factor Cuatro: Decir “no” y Cortar Interaccion: este factor refleja
la destreza para cortar la interaccion, la cual no se quiere mantener,
asi como el negarse a prestar algin objeto cuando no nos gusta

hacerlo.
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f)

Uno de los derechos que poseen las personas, es el de la negacion
ante algo que esta en desacuerdo; el negarse asertivamente es
significado de ser capaz de decir “NO” de manera idonea a otras
personas que solicitan algo con lo cual no estamos en acuerdo, o
gue se tomen decisiones que no comparten. El decir “NO” favorece
de tres formas: los otros conocen la postura de uno mismo y los
sentimientos que estos poseen, evita que los otros se aprovechen,

el individuo se sentira bien.

Factor Cinco: Hacer Peticiones: el cual refleja la capacidad de
expresion de solicitudes a otros sujetos de algo que se desea sea
de un amigo o en momentos de consumo sin mucha dificultad. Un
puntaje alto sefalara que el individuo que la logres es capaz de
realizar peticiones sin mucha dificultad, en tanto que una baja
puntuacion sefialara la dificultad para realizar peticiones de lo que

deseamos a otras personas.

Factor Seis: Iniciar Interaccién Positiva con el Sexo Opuesto:
factor que esta definido por la destreza para empezar interacciones
con personas del sexo opuesto (solicitar una cita, una charla, etc.).
Y de poder realizar espontaneamente cumplidos, un halago,
dialogar con alguien que nos es atractivo, sin ansiedad. Este factor

consiste de intercambios positivos.
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1.3.3. Teorias del Clima Organizacional
a) Clima Organizacional de Likert
Segun Rensis L. desde 1946, en su teoria sobre el Clima
Organizacional, que lo Cito Brunet en el afio de 1999, realiz6 estudios
con trabajadores de oficina de una gran organizacion aseguradora,
observandose los distintos estilos de liderazgo relacionados a los

niveles de productividad.

Asimismo, las caracteristicas fundamentales en los departamentos con
productividad en mayor grado se daban los casos que las autoridades
delegaban mayor poder, ejerciendo un control tolerante y demostraban

mas interés por el bienestar y la vida de las personas que laboran.

Posteriormente en diferentes estudios realizados por Likert; concluye
gue los encargados de la supervision que estan orientados a sus
trabajadores que al trabajo que realizan, mostraban mayores niveles de
productividad que los que se orientaban a las labores que se les
encargaba, mostrando una baja autoestima y menor satisfaccién en su
trabajo. Siguiendo Likert sus estudios, concluye que estas dimensiones
gue son el interés por sus colaboradores y por la labor, son dimensiones
autonomas o independientes, es decir poseen una calificacién de Baja

0 Media para ambas paralelamente.

Por otro lado, argumentd, sobre el contexto organizacional que se da
en el equipo de trabajo se encuentra fundamentalmente determinado
por el comportamiento de los gerentes, de los cargos superiores. Por lo
gue la conducta influye y es de gran importancia. Sin embargo, esta
capacidad puede disminuir debido a la descendencia de las jerarquias,
en cambio si se miden de la misma manera puede aumentar esta

influencia en el contexto organizacional.
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Segun la propuesta de factores de Likert para su estudio en el contexto

organizacional son lo siguiente:

» [Influencia en el Departamento.

= Excelencia Tecnoldgica.

= Motivacion.

* Flujo de Comunicacion.

» Préactica de Toma de Decisiones.

* Interés por las Personas.

Al evaluar al contexto de la organizacion, segun Likert, se encuentra
determinado mediante el estilo de liderazgo, en el que planteo una guia
gue permite estudiar el comportamiento del lider, a través del Sistema
de Administracion, en la que describe los distintos lideres que existen
en los climas organizacionales los cuales son: el Participativo y el

Autoritario.

Clima Autoritario

Es el Primer sistema, corresponde a lider el cual direcciona
Autoritariamente, buscando la explotacion de sus empleados.
Teniendo como caracteristica que los cargos de direccion no les tienen
confianza a sus colaboradores, Percibiendo un clima tenso de temor,
siendo su relacion nula de altos cargos con trabajadores, debido a que

las decisiones tomadas son solamente por los gerentes.

Clima Participativo

El Jefe que administra por medio el Sistema Il, también es autoritario
sin embargo en el mismo tiempo paternalista, controlando a los
trabajadores de manera rigurosa y jamas les permite que tengan
autoridad. Pero, los engafan diciéndoles que “hace lo que es mejor a

ellos” y también les “da palmaditas en la espalda”, sujeto al sistema de
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administracion l1ll, siguiendo la autoridad una conducta consultiva,
solicitando a sus empleados que opinen en las decisiones que se
toman, satisfaciendo la necesidad de estima, interactuando ambos (jefe
y empleados), permitiéndoles delegar pero es el jefe quien se guarda

el derecho de tomar la decisién final.

Los altos cargos siguen el Estilo IV, utilizando el estilo democrético,
otorga ciertas recomendaciones a los trabajadores, sin embargo,
permiten plenamente que participen y de acuerdo a las ideas
propuestas se toma la decision. La participacion es en equipo: los altos
cargos tienen una plena confianza con los trabajadores. Al tomar una
decision se busca la integracion de los diferentes niveles, fluyendo la
comunicacibn de manera descendente, ascendente, vertical vy

horizontal.

Likert planteo 3 variables, para determinar las peculiaridades de las

organizaciones y la influencia sobre percepcion por cada clima.

Variables Causales: determinadas como variables independientes,
esta esti orientada a sefalar la direccién en el que una institucion
evoluciona y logra resultados. De ella depende que se desarrollen los
hechos y el resultado alcanzado por la empresa, y estan incluidas las
variables que se controlan por la gerencia las cuales son: estilos de
liderazgo, decisiones, estructura organizativa, politicas, habilidades y

conductas.

Variables Intermedias o Intervinientes: Estas variables estan
dirigidas a medir el estado interno de la organizacion, reflejada en
aspectos tales como: rendimiento, comunicaciébn, motivacion, y
toma de decisiones. Esta variable tienen gran importancia ya que

su falta de desarrollo afecta las relaciones interpersonales, la
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comunicacion y la toma de decisiones. Entre las mas importantes
estan: las motivaciones, lealtades, percepciones, actitudes vy

desempeiio.

Variables de Resultados Finales: Resultados que logra la
empresa por sus actividades; son las variables dependientes, tales
como: el servicio, productividad, calidad, nivel de costos vy

utilidades .

Estas variables resultan del efecto de variables que son causales y

también de intermedias que se refieren con anterioridad.

Likert reconocié que estas variables afectan la relaciébn entre el

desempefio y el liderazgo en las organizaciones complejas.

Podemos mencionar que los factores intrinsecos y extrinsecos de las
empresas tienen influencia con el desempefio de los integrantes,
formando el medio donde la empresa se comienza a desarrollar. Sin
embargo, los factores no tienen influencia directa en la empresa, mas
bien en las percepciones que los integrantes desarrolles sobre estos

factores.

b) Teoria de los Factores de Herzberg
Citado en Chiavenato I. (2007), la teoria de los dos factores se

desarrolla a partir del sistema de Maslow.
Segun Herzberg clasifica 2 categorias sobre las necesidades humanas,

en inferiores y superiores. Sin embargo, considera a 2 factores

extrinsecos e intrinsecos.
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Factores Higiénicos o Factores Extrinsecos: Estos se encuentran
relacionadas con la falta de satisfaccion, debido al contexto que lo

rodean, abarcando condiciones sobre sus labores.

Las cuales las administra y decide la organizacién, siendo que estos
factores higiénicos se encuentren fuera de la dominaciéon de las

personas.

Entre los mas relevantes factores higiénicos tenemos: los beneficios
sociales, la remuneracion mensual, la direccion o la supervision que
reciben los empleados por sus jefes, los contextos ambientales y
fisicas de trabajo, las politicas y directrices de la organizacién, el
clima de relaciones entre las personas y la empresa que en ella
laboran, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, la

seguridad personal .

Factores Motivacionales o Factores Intrinsecos: Estos se
encuentran vinculados por la completa satisfaccion en su puesto que
labora y con la que el sujeto desarrolla, Mientras que el factor
motivacional se encuentra controlado por el sujeto, vinculandolo con lo

gue hace y en lo que se desempena.

Estos factores suelen involucrar a los sentimientos vinculados hacia el
desarrollo e crecimiento personal, reconercerse profesionalmente,
autorrealizarse , tener mas responsabilidades y dependencia de sus

labores que el sujeto realice en la empresa que labore.

Por tradicion estas labores e puestos son definidos y disefiados con
la Unica finalidad de atender a los principios de economia y

eficiencia, suprimiendo aspectos de reto y oportunidad para la
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creatividad individual. Con esto, se pierde el significado psicologico
para el sujeto que los desarrolla y tiene un efecto de
“Desmotivacion” que ocasiona desinterés, apatia y escasez de
sentido psicologico. Por lo tanto los administrativos adquieren la
responsabilidad especial para crear un ambiente motivador vy

realizar todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

c) Teoria X & Teoria Y de Douglas Mc. Gregor

Se da 2 suposiciones con relacion a los individuos, a través de la Teoria

X'y la Teoria Y.

Teoria X, prevalece el tradicional pensamiento de que el hombre es
ocioso por naturaleza, menos ambicioso y que evadira siempre la
responsabilidad. Es necesario la supervision continua, esta es la
principal motivo de que los colaboradores tomen posturas defensivas
y se agrupen para perjudicar al sistema cada vez que se les haga

posible .

Teoria Y, dice que le trabajo es una accién natural del ser humano,
capaz de otorgar placer y realizacion personal. Segun esta teoria,
la principal tarea de un buen lider se basa en generar un ambiente
favorable , acogedor para el desarrollo y el crecimiento de la
autonomia, la seguridad y la actualizacién personal por medio de la

confianza y a través la disminucion de la supervision al minimo.

En la presente categoria existe la vinculacion del dinamismo del
proceso motivador Mc Gregor (citado por Chiavenato, 1989).

Se infiere que las teorias expuestas de forma breve coinciden de ver al
trabajador como el ser que busca la satisfaccion y el reconocimiento de

sus necesidades; al satisfacer estos dos objetivos, su motivaciéon
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se transformara en el impulsador para tomar responsabilidades y
direccionar su conducta laboral a logrando metas que le permitiran

a la organizacién alcanzar la eficacia.

d) Teoria de la Jerarquia de las Necesidades o Piramide de
Necesidades de Maslow
Segun Maslow, propuso sobre “Motivacion y Personalidad”, la
definicion de la jerarquia de necesidades que fundamenta, el
desarrollo de la escuela humanista en la administracion
permitiendo, detenerse en las causas que movilizan a las personas
a laborar en una determinada institucién y contribuir activamente

parte de su vida.

Menciona sobre de una piramide o sistema de necesidades que
abarcan desde las necesidades primarias hasta las necesidades

secundarias .

Las Necesidades Fisioldgicas: Necesidades de primera prioridad de
un individuo, vinculadas con la supervivencia; como lo son la
proteccion, habitacion y alimentacion contra el sufrimiento o el dolor.
Asimismo se les denomina necesidades biologicas y exigen

satisfaccion clinica.

Las Necesidades de Seguridad: son las de estar libre de riesgos
(imaginarios o reales) y estar protegido contra amenazas del
entorno externo.

Asimismo estan estrechamente vinculadas con la supervivencia del

sujeto.
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1.4

15

Las Necesidades Sociales: son la participacion, amistad,
pertenencia a grupos, afecto y amor. Estan vinculadas con la vida
del sujeto en sociedad con otras personas y con el deseo de recibir

y dar afecto.

Las Necesidades de Reconocimiento: son las vinculadas con la
manera en que una persona se evalla y percibe, como la
confianza , el amor propio y la autoestima de uno mismo.

También conocida como la necesidad del ego, radica en sentirse

destacado dentro de un grupo social .

Las Necesidades de Autorrealizacién: son las mas elevadas del
ser humano vy lo llevan a realizarse a través del desarrollo de sus
capacidades y aptitudes . Son las necesidades humanas que se
hallan en la parte mas alta de la piramide y reflejan el esfuerzo de
cada persona por lograr su potencial y desarrollarse
constantemente a lo largo de la vida.

Formulacién del problema
¢,Como influye un programa de habilidades sociales en la mejora del clima
laboral en la Institucion Educativa “Creciendo con Amor” del distrito de
Chiclayo, 20167?

Justificacion del estudio

La presente investigacion se justifica porgue actualmente existe un clima laboral
poco favorable en la Institucion Educativa Particular Creciendo con Amor, de
manera que se muestra una falta de comunicacion, escasez de liderazgo,
incumplimiento de las funciones compartidas, carencia del trabajo en equipo,
ausencia de reconocimientos, no se expresa lo que piensan por temor a la

autoridad, falta de iniciativa, poca innovacion, etc. Este problema afecta
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1.6

notoriamente al proceso educativo puesto que, con lleva a la institucion a la
improductividad, asi como inestabilidad de personal capacitado para asegurar la

confianza con relacién a los clientes.

Los resultados de este trabajo de investigacion se pueden utilizar para las Areas
de Recursos Humanos, permitiéndoles fomentar el desarrollo hacia una cultura
organizacional que se encuentre basado en creencias, necesidades, valores,
normas y practicas compartidas, expectativas y que se trasmitan a todos los
integrantes de la organizacion desde una perspectiva preventiva, para ofrecer
una educacion escolar que se adapte a las exigencias de este mundo moderno.
También contribuira al logro de las competencias entre los miembros de la

institucion para tener una convivencia armonica.

En el aspecto legal podemos decir que el presente estudio, se desarrolla de
acuerdo al cumplimiento del reglamento para la elaboracién y sustentacion de
tesis de Maestria en la Escuela de Postgrado de la Universidad César

Vallejo.

En cuanto a lo Metodoldgico; en este estudio se presenta un programa de
habilidades sociales con actividades debidamente estructuradas, el mismo que

pueda ser empleado en investigaciones similares a fin de verificar sus efectos.

Por otro lado, su utilidad Pedagogica es que este trabajo se constituya en una
fuente de consulta para docentes, directivos y padres de familia de las
instituciones educativas publicas y privadas interesadas en mejorar el desarrollo

de un adecuado clima laboral entre los miembros de la organizacién.

Hipotesis

La aplicacién de un programa de habilidades sociales, mejora el clima laboral
en los trabajadores de la Institucion Educativa Particular “Creciendo con Amor’-
Chiclayo 2016.
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1.7

Objetivos

General

Demostrar que el programa de habilidades sociales mejora el clima laboral en la
Institucién Educativa Particular “Creciendo con Amor” del distrito de Chiclayo,
2016.

Especificos:
e Identificar el nivel de clima laboral existente en los trabajadores de la
Instituciébn Educativa, “Creciendo con Amor”, del distrito de Chiclayo 2016;

mediante un pre test.

e Disefar un programa de habilidades sociales para mejorar el clima laboral
en la Institucion Educativa “Creciendo con Amor” del distrito de Chiclayo,
2016.

e Aplicar un programa de habilidades sociales para mejorar el clima laboral
en la Institucion Educativa “Creciendo con Amor” del distrito de Chiclayo,
2016.

e Evaluar el nivel del logro alcanzado después de la aplicacion del
programa de habilidades sociales para mejorar el clima laboral en la

muestra de estudio; a través de un post test.
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2.1.

CAPITULO II: METODO

Disefio de investigacion

El presente trabajo de investigacion es Explicativo y Experimental, es explicativa
debido a que hallar la razén del por qué de los actos o hechos a través de la
relacion causa - efecto. Debido a este sentido, es porque las investigaciones
explicativas pueden hacerse cargo de la determinacion de las circunstancias
(Investigacion Post-Facto), Asi también los efectos de la (Investigacion
Experimental ), a través de la prueba de hipétesis. Siendo los resultados y las
conclusiones un grado mas profundo de sabiduria.
Experimental , es un proceso el cual trata en someter a un sujeto o grupo de
sujetos, a ciertos estimulos, condiciones o tratamiento (Variable
Independiente ), para mirar las reacciones y efectos que se desarrollan
(Variable Dependiente). (Fidias G. 2006).

El disefio de la presente investigacion que se empleara es el pre experimental

con pre y post test prueba con un solo grupo segun Murillo,(2008)
En el estudio del enfoque experimental. el investigador coge de una 0 mas
variables de investigacion, para tener un controlar el aumento o la disminucion
de estas variables y su repercusion en los comportamientos observados.
Mencionado de otra manera, un experimento trata de hacer o generar un
cambio en la otra variable (Variable Independiente), observar su repercusion en
la otra variable (Variable Dependiente)’

Cuyo esquema es el siguiente:

G.E.= 01 X 02
Donde:
G.E. : Grupo Experimental.
O1 : Pre-Test Aplicado al Grupo Experimental .
O2 : Pos-Test Aplicado al Grupo Experimental.
X : Programa de Habilidades Sociales .
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2.2.

Tabla 1: Operacionalizacién de variable independiente

Variable y Operacionalizacién

2.2.1. Variable Independiente

ESCALAS
VARIABLES | Definicion Definicion DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS DE
Conceptual Operacional MEDICION
e Muchas veces cuando tiene que hacer
De acuerdo | Conjunto de un halago no sabe qué decir.
con Monjas |10 talleres de Expresa de | eEvita ciertas reuniones sociales
(1993), las | habilidades Autoexpresion | manera institucionales por miedo a decir o
Habilidades que se | en momentos autbnoma sus hacer alguna tonteria.
V.1 Sociales son | aplicara a los | sociales. sentimientos en | e Le cuesta expresar sus sentimientos a
Programa | las conductas | 28 docentes situaciones sus comparfieros de trabajo.
de fundamentales | de la sociales. e Siente temor de expresar su opinion | Encuesta
Habilidades | para Institucion cuando esta en grupo en reuniones de | Escala de
Sociales. interactuar y | Educativa trabajo. Habilidades
relacionarse | Particular Expresa  los | El Director muestra amabilidad en| Sociales
con nuestros | “Creciendo derechos situaciones inesperadas vy dificiles. EHS
iguales y con|con  Amor" legitimos ~ y | eSe considera asertivo en la toma de
nuestros Chiclayo - derechos decisiones.
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de

forma efectiva

y
mutuamente

mayores

satisfactoria .

2016,
finalidad

mejorar

con

clima laboral.

la

de

el

Defensa de sus
propios

derechos .

personales de
no ser
violentados o

ignorados.

e Se fomenta la amistad y la solidaridad
entre los trabajadores.

e Cuando estéa en el aula le molesta que
su colega interfiera su clase con su

conversacion y le pide que se calle.

Expresion de
enfado o

disconformidad.

Evita conflictos
0

confrontaciones

con otras
personas y
expresa  sus

sentimientos de
forma

adecuada.

eConsidera que hay wuna buena

comunicacion entre los trabajadores
de la institucion.

e Cuando un compaiiero de trabajo le
molesta, ocultar

prefiere sus

sentimientos ante de encolerizarse.

Decir NO.

Expresa su libre
albedrio frente
a situaciones
gue no sean de

su agrado.

ePrefiere callarse cuando algun

trabajador expresa alguna opinidn
gue esta en desacuerdo con usted.
eSabe como “cortar” la conversacion
con un compafiero de trabajo que

habla demasiado.
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eCuando tiene prisa para iniciar su
trabajo en la institucién y le llama un

colega, le cuesta mucho no atenderlo.

Expresa su
deseo de

manera asertiva

eLe resulta dificil pedir algo que le
presto a un compariero de trabajo.

e Le disgusta prestar sus materiales de

Hacer hacia los | trabajo, pero cuando se los piden no
peticiones demas. sabe cémo negarse.

eLe desagrada formar una comision de
trabajo con un comparfiero que no es

de su aceptacion.
Se eSe siente capaz de pedir una cita con
interrelaciona el Director cuando afronta un problema

de forma | personal.

Iniciar adecuada con | eSe incomoda cuando sus colegas del

interacciones | personas de

positivas. ambos sexos.

sexo opuesto elogian su
responsabilidad.

eSe siente incapaz de pedir a una
persona del sexo opuesto, trabajar en

pareja.

FUENTE: Gismero, E (1996)
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2.2.2. Variable Dependiente

Tabla 2 Operacionalizacion de variables dependiente

ordenacion de las
caracteristicas
mismas de la

empresa.

una organizacion.

VARIABLES Definicion Definicion DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS DE
Conceptual Operacional MEDICION
Segun Cabrera | Es el medio, Implicacion
(1999) concluye | escenario, contexto Relaciones Cohesion
afirmando que el | o el lugar donde se Apoyo
clima - ambiente | dan las Autonomia
VvV.D laboral es la | oportunidades de | Autorrealizacion Organizacion Test Work
Clima personalidad  de | establecer Presion Environment
Laboral una organizacién . | habilidades sociales Claridad Scale
Asimismo acota | y ser participes de Estabilidad / Control
gque se forma a | fortalecer la Cambio Innovacion
través de una | productividad de Comodidad

Fuente: Elaborado el 29 de Junio del 2016.
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2.3.

Poblacién y Muestra

La poblacion estad conformada por 28 trabajadores de la Institucion Educativa
Particular “Creciendo con Amor”, que se encuentran distribuida de la siguiente

manera.

Tabla 3 Poblacién de trabajadores de la Institucion Educativa Particular

N° Ocupacion Total

1 Directora 1

2 Sub Directora 1

3 Coordinadora 1

4 Docentes 10

5 Asistentes 12

6 Psic6loga 2

7 Personal de Limpieza 1
Total: 28

Fuente: Creciendo con Amor Chiclayo 2016.

La muestra de estudio fue la misma que la poblacién por ser un Unico grupo
de estudio con trabajadores de la Institucién Educativa Particular “Creciendo

con Amor”.

Método de investigacion

El método que se empleard es el Hipotético - Deductivo, el camino o
procedimiento el cual sigue en esta ocasion el investigador para realizar de
su actividad a una préctica cientifica. La Metodologia Hipotético Deductivo
posee muchos pasos fundamentales: observacion del fenémeno en estudio,
generacion de una hipotesis para poder explicar a tal fendmeno, deduccion
de proposiciones, consecuencias 0 mas elementales que la miasma hipotesis
y comprobacién o verificacion de la verdad de los comentarios derivados
comparandolos con la experiencia. Esta metodologia obliga al cientifico a

combinar el momento racional (la generacién de hipotesis y la deduccion),
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con la observacion del momento empirico o la realidad (la observacion

y verificacion).

2.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos, Validez y Confiabilidad
2.4.1. Técnicadel Gabinete:
Técnica que hizo factible aplicar Instrumentos para la recopilacion de
informacion para ejercer solidez cientifica a la investigacién haciendo uso de

fichas de registro: bibliogréficas hemerogréaficas - web gréficas.

a) Tipo de Técnica de Fichaje: Facilitara recoger toda clase de informacién
Tedrica - Cientifica, para la estructura del marco tedrico y asi dirigir con
eficacia el trabajo en investigacion.

e Fichas Bibliograficas, Sirve para recoger los datos de mayor importancia
de los distintos libros, que sirvieron en esta investigacion.

e Fichas Textuales, sirven para la traslacion literal de los contenidos de la
version original con mayor interés.

e Fichas de Resumen, sirven para sintetizar el contenido tedrico de fuentes
escritas vinculadas con la investigacion .

e Fichas de Comentario, Sirven para tomar nota de algun comentario

importante de la investigadora relacionada a la informacién recopilada.

2.4.2. Técnica de Observacién:
Se realizd un diagndstico que permitié recopilar informacion referida a la
problematica de la Institucion Educativa Particular “Creciendo con Amor” de

Chiclayo.

2.4.3. Técnica de la Encuesta
Se empleara con el fin de conocer cuales son los problemas existentes con
relacion al clima laboral, segun la perspectiva de los educadores de la

Institucién Educativa Particular Creciendo con Amor Chiclayo — 2016, ya que
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ellos son el grupo de estudio.

2.4.4. Test Work Environment Scale:

En este tipo de método aplicado , estuvo fundamentado en la
investigacion de segun a los objetivos planteados.

Moos vy Trickett (1989), el cual consta de 06 variables a evaluar: recursos
humanos, Apertura a cambios tecnoldgicos, motivacién, comunicacion,
toma de decisiones Yy participacion de los trabajadores de la Institucién

Educativa Particular “Creciendo con Amor” de Chiclayo.

La escala WES, se desarroll6 con 534 colaboradores como nuestra de 61
empresas . Se obtuvo la confiabilidad a través de 03 procedimientos: Test-
Retest (Rtt) 76 en promedio, método de Kuder-Richardson (Rxx) 78 en
promedio, y a través del indice de homogeneidad (Rxe) 44 en promedio.
(Gutiérrez & Olvera, 2010).

En el pais, Gutiérrez y Olvera (2010) ellos aplicaron la escala WES, en su
version espafiol, a 120 colaboradores como muestra de una institucion
gubernamental, adquiriendo un indice de confiabilidad relativamente bajo

para la escala (71).

Validacion Psicométrica.

Participantes

Conformados por 490 colaboradores mexicanos conformaron la muestra de
investigacion. 229 hombres (46.7 %) y 261 mujeres (53.3 %), entre las edades
de 18 — 66 afios, teniendo una media de 33.37 y con una desviacion estandar
de 11.26 afos. 206 colaboradores trabajaban en instituciones publicas y 284
colaboradores en privadas. Respecto a su estado civil 163 (33.3%) eran
casados, 280 (57.1%) eran solteros, 45 (9.2%) estaban en union libre, 01
participante viudo y 01 divorciado. Todos los integrantes brindaron su

consentimiento para su participacion.
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Instrumento
Se aplico los 90 reactivos acondicionados, producto de la primera fase de
analisis de la escala, con 06 opcione para respuesta, tipo Likert que

abarcan de Totalmente en Desacuerdo - Totalmente de Acuerdo.

Procedimiento
Teniendo en cuenta que hay organizaciones privadas y publicas en la
ciudad, se solicitd la ayudad de autoridade organizacionales para

lograr obtener acceso a los colaboradores de ambos sectores.

Luego acudimos a las instituciones que facilitaron su permiso y se aplicé el
instrumento de manera grupal a los miembros que facilitaron su consentimiento

individual .

Ya recopilados los datos se continué al proceso indicado por Nunnally y
Bernstein (1994) y el de Reyes, Lagunes, Garcia y Barragan (2008) el cual
consiste:
1) Analisis: frecuencia de reactivo por reactivo para conocer:
a) Si cada unaotodas las opciones de respuesta han sido atractivas para
los individuos.
b) Conocer el tipo de distribucion predominante : sesgada o normal.
2) Direccionalidad y Discriminacion de reactivos.
3) Confiabilidad Inicial .
4) Andlisis de correlacion: para decidir el tipo de analisis factorial.
5) Andlisis Factorial .

6) Alpha de Cronbach Total, por factores.
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Resultados
Fase N°1
Teniendo en consideracion los factores o dimensiones a las que inicialmente

pertenecian los reactivo se tuvo que:

La dimension Relaciones tiene tres factores; Implicacion, Apoyo y Cohesion.
De todos los 09 reactivos que posee el factor Implicacion esta determinado

como:

Hasta el punto los sujetos se sientan integrados a su labor, solo 02 reactivos
guedaron como inicialmente se propuso en la versio de espafol la que fue

autorizada por los mismos autores y solo se adecuaron 07 de ellas.

Factor Cohesion: determinado como la relacion de amistad y apoyo que hay
entre los miembros, ocho reactivos han sido modificados, solo 01 reactivo se

guedd como en su version en espafiol, autorizada por los propios autores.

Factor Apoyo: determinado como el estimulo que brinda la direccion a sus

miembros, se adaptaron 05 reactivos quedando sin modificaciones 04 de ellos.

La Dimensidn Auto-Realizacion Tiene 03 factores: Presion, Organizacion

y Autonomia.
Factor Autonomia: es determinado como hasta cual es el punto que la
institucion anima a sus miembros ser autbnomos, a tomar decisiones en este

factor se cambiaron 05 reactivos y 04 de ellos quedaron sin cambio.

Factor Organizacion: hacia la labor se adaptaron 05 reactivos y 04 de ellos

guedaron sin modificaciones.
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Factor Presion: determinado como el nivel en que la demanda de trabajo es
alta y el tiempo de presion predomina el ambiente de trabajo, se cambiaron

todos las 09 los nueve reactivos.

La Dimension Estabilidad — Cambio esta compuesta por 04 factores : Control,

Claridad, Comodidad e Innovacion.

Factor Claridad: determinado como el nivel en que los miembros saben a
gué deben atenerse en su rutina diaria y la manera explicita de las politicas
y reglas. En éste se modificaron 04 reactivos y quedaron sin cambios 05 de

ellos.

Factor Control: determinado como el nivel en donde los jefes usan las reglas
para someter bajo control a sus colaboradores, 06 reactivos se adecuaron y

03 de ellos no se modificaron.

Factor Comodidad: determinado como la medida en que el medio fisico
atribuye a que el lugar de trabajo brinde un ambiente agradable y cémodo,

se adecuaron 07 reactivos y 02 de ellos quedaron sin modificacion .

Asi de esta forma, se conservan los 90 reactivos. Con sus opciones de
respuestas originales, para la escala (Si o No) para su correcta adaptacion
de la escala a la cultura mexicana, planteamos la necesidad de cambiarla
a una escala de tipo Likert con 06 opciones que van de: Totalmente en
desacuerdo - Totalmente de acuerdo.

2.5. Métodos de Analisis de Datos

Para su analisis estadistico de los datos se utilizara la estadistica descriptiva

e inferencial . Las medidas de estadistica que se usaran son:
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a) Frecuencia Relativa

% ; (100)

Donde:
% = Porcentaje
f = Frecuencia absoluta
n = Tamafio de muestra
100 = Valor constante.

b) Medidas de Tendencia Central
Media Aritmética(X): se utilizara esta medida para lograr el puntaje

promedio de los estudiantes pasado de la aplicacion del pre-test y

post-test. o
X - > Xifi
n
Doénde:
> = Sumatoria.
Xi = Valores o puntajes.
n = Tamafo de muestra.

c) Medidas de Dispersion
Varianza (S): La medida nos brindara informacion acerca del nivel
de dispersion que presentan los valores de una serie respecto a su

media aritmética.

Y fidi
- n

SZ
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Dénde:

S2 = Varianza

> fidiz = Sumatoria del producto de la frecuencia por el cuadrado de
la desviacion.

n = Tamafio de muestra

Desviacion Estandar(S): Medida sefiala el nivel en el cual los datos

numéricos poseen una tendencia a extenderse alrededor del valor

promedio.
S _ 1> fi di?
n
Dénde:
S = Desviacion Estandar
2 fidiz = Suma de producto de la frecuencia por el cuadrado de cada

una de las desviaciones.

N = Tamafo de alumnos

Coeficiente de Variabilidad (C.V.): medida que sirve para medir si

los grupos en estudio son homogéneos o heterogéneos.

0,
cy. - S (100%)
X

Dénde:
C.V. = Coeficiente de variabilidad
S = Desviacion estandar
X = Media aritmética
100 = Valor constante
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d) Prueba T de Student (Prueba de hipotesis)

Donde

t =  Valor estadistico de la prueba “t” de Student.
¥ 1 =  Valor promedio del Grupo O1.

X 2 = Valor promedio del Grupo 02.

Sp = Desviacion estandar ponderada (ambos grupos)
N1 = Tamafio de la Muestra del Grupo O1.

N2 = Tamafo de la Muestra del Grupo 02.
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3.1.

Descripcién

RESULTADOS

a) Resultados del Pre Test

A continuacién se presentan los resultados obtenidos:

Después de haber aplicado el pre test al grupo experimental, se obtuvieron

estos resultados:

Tabla 4 Resultados del pre test sobre el clima laboral en los trabajadores de 3la

I. E. P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.

AREA ADMINISTRATIVA

Fuente: Pre test aplicado al grupo experimental .
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: . . . S““?a Categoria
Dimensiones SUBESCALA Promedio | Dimensiones
IMPLICACION 6.00
Relacion COHESION 4.00 13.33 Promedio
APOYO 3.33
AUTONOMIA 2.67
Autorrealizacion | ORGANIZACION 5.00 11.33 Promedio
PRESION 3.67
CLARIDAD 3.67
Estabilidad CONTRO!_ 4.00 15.33 Tiende a
Cambio INNOVACION 3.67 ' buena
COMODIDAD 4.00
40.00




AREA ADMINISTRATIVA

8.00
7.00
6.00
5.00
4.00
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Figura 1 Resultados del pre test sobre el clima laboral 999en los trabajadores
de la I.E.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.

Interpretacion

Segun el test de evaluacion del clima laboral aplicado de los trabajadores de la I.E.P
“Creciendo con Amor” se puede apreciar en el cuadro N° 02, se obtuvo como resultado
en el area administrativa una categoria de promedio en la escala de implicacién; lo
cual significa que los colaboradores estan involucrados con sus funciones seguida

de la organizacion, esto se debe a la buena planificacion de tareas.

A diferencia de las sub escalas de apoyo que obtuvo los resultados menores al

promedio, los colaboradores no reciben ninguna ayuda por parte del director.

Ahora bien, analizamos las sub-escalas por dimensiones tenemos como

resultados que la relacion, autorrealizacion y estabilidad al cambio es promedio.
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Tabla 5 Resultados del pre test sobre el clima laboral en los trabajadores de la

I.LE.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.

AREA OPERATIVA
Suma Categoria
Dimensiones SUBESCALA Promedio | Dimensiones 9
IMPLICACION 4.60
Relacioén COHESION 3.50 11.70 Promedio
APOYO’ 3.60
AUTONOMIA 5.00
Autorrealizacion | ORGANIZACION 4.80 13.90 Promedio
PRESION 4.10
CLARIDAD 4.60
Estabilidad CONTROL 4.30 17.50 Tend.
Cambio INNOVACION 4.70 ' Buena
COMODIDAD 3.90
43.10
Fuente: Pre test aplicado al grupo experimental.
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Figura 2 Resultados del pre test sobre el clima laboral en los trabajadores de la

I.E.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.
Interpretacién

Se analizo las diez sub-escalas del area operativa, caracteriza por la presencia de

una maxima elevacion en la sub -escala de autonomia es decir los trabajadores
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se sienten capaces de tomar decisiones en una situacién determinada a continuacion

de la organizacion, innovacion, claridad, implicacion, presion, comodidad y apoyo.

Por otra parte, el menor valor fue el registrado por la sub-escala de cohesién esto
se debe a que los colaboradores no se ayudan entre si ni tienen muestras

amables con sus compaferos.

Si se analiza por dimensiones podemos observar que la estabilidad al cambio
gue estd conformada por el control, comodidad, innovacion y claridad es
promedio, siendo ineficiente, los trabajadores no estan preparados para asumir

cambios.

Tabla 6 Resultados del pre test sobre el clima laboral en los trabajadores de la
I.LE.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.

AREA DE SOPORTE ACADEMICO
: : : _ Suma Categoria
Dimensiones SUBESCALA Promedio | Dimensiones
IMPLICACION 4.50
Relacion COHESION 4.08 13.58 Promedio
APOYO 5.00
AUTONOMIA 4.58 iond
Autorrealizacion | ORGANIZACION|  4.50 13.58 T;)eulneaa
PRESION 4.50
CLARIDAD 5.50
Estabilidad CONTRO!_ 475 19.95 Tend.
Cambio INNOVACION 4.50 ' Buena
COMODIDAD 4.50
46.42

Fuente: Pre test aplicado al grupo experimental.
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Figura 3 Resultados del pre test sobre el clima laboral en los trabajadores de la
I.LE.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.

Interpretacion

Como se visualiza, en el area de soporte académico después de haber analizado
las diez sub- escalas tuvimos como resultado que la claridad es la mas
destacada, puesto que se conocen y explican los planes de trabajo en la institucion

educativa.

Seguido del apoyo, autonomia y control, es decir, los colaboradores se sienten poco

motivados por el director.

Mientras que en la implicacion, innovacion, comodidad, organizacion y presion estan
en un término medio; los trabajadores no encuentran en la institucion un ambiente

agradable.

En esta area el menor promedio lo obtuvo la sub - escala de cohesion puesto
gue, algunos colaboradores no se preocupan por fomentar ayuda entre

compafieros.
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Tabla 7 Resultados del pre test sobre el clima laboral en los trabajadores de la

I.LE.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.

AREA DE STAFF
Suma Categori
Dimensiones SUBESCALA Promedio | Dimensiones a
IMPLICACION 6.00
Relacion COHESION 5.00 15.50 Promedio
APOYO 450
Autorrealizacio AUTONOMIA 4.00 .
N ORGANIZACION 4.50 14.50 Promedio
PRESION 6.00
CLARIDAD 4.50
Estabilidad CONTRO[_ 5.00 18.00 Tiende a
Cambio INNOVACION 4.00 ' buena
COMODIDAD 4.50
48.00
Fuente : Pre test aplicado al grupo experimental .
Grafico N°04
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Figura 4 Resultados del pre test sobre el clima laboral en los trabajadores de la
I.LE.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.
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Interpretaciéon

Al analizar los datos obtenidos en el area Staff podemos percibir que existe un
alto rendimiento en la escala de presién he implicacién lo cual refiere que los
colaboradores se sienten obligados a realizar sus funciones en corto tiempo y muchas
veces desorganizados. Por otro lado, esto causa desgano y desmotivacion en el

trabajo.

Mientras los menores resultados son de autonomia e innovacién, seguidos del apoyo,
organizacion, claridad y comodidad en sub-escalas en promedio es decir no tiende a
ser buena por consiguiente no se fortalece el trabajo en equipo ni mucho menos se
afronta los problemas de la organizacién educativa. Por dimensiones podemos decir
que el area Staff tiene que mejorar a nivel de relacion y autorrealizacién,

mientras que la estabilidad al cambio tiende a ser buena.

Tabla 8 Resultados del pre test sobre el clima laboral en los trabajadores de la
I.LE.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.

AREA DE MANTENIMIENTO
Suma Categori
Dimensiones SUBESCALA | Promedio | Dimensiones a
IMPLICAC!ON 3.00 Tend
Relacion COHESION 7.00 16.00 Buenf;l
APOYO 6.00
AUTONOMIA 3.00
Autorrealizacion ORGANIZACIO 12.00 Promedio
N 4.00
PRESION 5.00
CLARIDAD 5.00
Estabilidad CONTROL 3.00
Cambio INNOVACION 2.00 13.00 Mala
COMODIDAD 3.00
41.00

Fuente : Pre test aplicado al grupo experimental .
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Figura 5 Resultados del pre test sobre el clima laboral en los trabajadores de la

|.E.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.
Interpretacién

De igual importancia se analiz6 minuciosamente el area de mantenimiento por lo que
teniendo en cuenta sus dimensiones, es la relacion quien obtuvo una categoria que
tiende a buena a diferencia de la autorrealizacion con una categoria promedio y la
estabilidad al cambio con categoria mala. Esto comprueba, que los trabajadores se
encuentran interesados en ejercer sus funciones y el apoyo que se les brinda por parte

de los directivos.

De manera contraria, el estimulo que se les otorga a los colaboradores para tomar
decisiones no es suficiente, asi también no conocen con exactitud los planes o

proyectos a realizar; esto de acuerdo dimension de la estabilidad al cambio.

Asi mismo, la sub escala de menor resultado es la innovacion subsiguiente a la
implicacion, autonomia, control y comodidad. Por tanto, se muestra carencia de

variedad en el trabajo diario.

Por ultimo, el resultado mas alto lo tiene la sub escala de cohesion, esto implica que

muestran actitudes de compaferismo y amabilidad.
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Tabla 9 Resultados del pre test sobre el clima laboral en los trabajadores de la |.E.P “Creciendo con Amor”

Chiclayo- 2016.

AREAS
SOPORTE .
ADMINISTRATIVA | OPERATIVA | ACADEMICO | STAFF | MANTENIMIENTO Zreozree‘;'g DISENQSEES CATEGORIAS
SUBESCALA Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio
IMPLICACION 6.00 4.60 4.50 6.00 3.00 4.82
COHESION 4.00 3.50 4.08 5.00 7.00 4.72 14.02 PROMEDIO
APOYO 3.33 3.60 5.00 4.50 6.00 4.49
AUTONOMIA 2.67 5.00 4.58 4.00 3.00 3.85
ORGANIZACION 5.00 .80 4.50 4.50 4.00 4.56 13.06 PROMEDIO
PRESION 3.67 4.10 4.50 6.00 5.00 4.65
CLARIDAD 3.67 4.60 550 4.50 5.00 4.65
CONTROL 4.00 24.30 4.75 5.00 3.00 4.21 16.62 TIENDE A
INNOVACION 3.67 2.70 4,50 4.00 2.00 3.77 : BUENA
COMODIDAD .00 3.90 4.50 .50 3.00 3.08
43.70

Fuente: Pre test aplicado al grupo experimental .
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ANALISIS GENERAL DEL COLEGIO PRE -

TEST
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Figura 6 Resultados del pre test sobre el clima laboral en los trabajadores de la
|.E.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.

Interpretacién

Segun el cuadro general del pre test aplicado al personal de la institucion educativa
particular “Creciendo con Amor”’, se realizé un analisis general teniendo en
consideracion las diez sub escalas alcanzando una categoria que tiende a buena

en la dimension de estabilidad al cambio.

De otra manera, consiguieron obtener una categoria promedio las dimensiones de

relacion y autorrealizacion. Esto significa que, es deficiente.

La sub escala de menor resultado es la innovacién, denota entonces la carente

muestra de variedad en el cambio tecnolégico como en los nuevos enfoques.

De la misma manera, la sub escala autonomia se encuentra en un rango bajo. Por lo
cual, los trabajadores no se sienten capaces de tomar decisiones frente a una dificultad

o situaciéon determinada.

El resultado més alto lo consiguid la sub escala de implicacién a nivel general de la
institucion, refiere que los trabajadores se encuentran involucrados con las tareas

relacionadas a la organizacién. Por otra parte, las sub escalas de cohesion, presion,
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claridad, organizacién, apoyo, control, autonomia y comodidad con resultados
menores. De acuerdo a lo antes mencionado, es importante rescatar que los
colaboradores se sienten presionados y controlados en las actividades diarias,

ademas, no tienen apoyo suficiente de los subordinados.
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a) Resultados del Post Test

Después de haber aplicado el post test al grupo experimental, se obtuvieron estos resultados:

Tabla 10 Resultados del post test sobre el clima laboral en los trabajadores de la |.LE.P “Creciendo con Amor”
Chiclayo- 2016.

AREAS
SOPORTE Promedio SUMA
ADMINISTRATIVA | OPERATIVA | ACADEMICO | STAFF | MANTENIMIENTO de Areas | DIMENSIONES CATEGORIAS
SUBESCALA Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio
IMPLICACION 6.67 6.10 5.58 7.00 6.00 6.27
COHESION 5.33 5.10 5.17 5.00 8.00 5.72 17.26 Tiende a Buena
APOYO 4.67 450 5.67 5.50 6.00 5.27
AUTONOMIA 5.33 5.80 5.83 450 6.00 5.49
ORGANIZACION 8.00 6.30 6.17 5.50 7.00 6.59 18.00 Tiende a Buena
PRESION 5.00 5.40 5.67 6.50 7.00 5.91
CLARIDAD 6.33 6.00 6.83 5.00 8.00 6.43
CONTROI’_ 5.33 5.40 5.92 6.00 6.00 5.73 22 74 Buena
INNOVACION 5.33 6.00 5.75 5.00 5.00 5.42 '
COMODIDAD 5.33 4,90 5.58 6.00 4.00 5.16
58.00

Fuente : Post test aplicado al grupo experimental.
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ANALISIS GENERAL DEL COLEGIO POST -
TEST
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Figura 7 Resultados del post test sobre el clima laboral en los trabajadores de

la I.LE.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos en el Post Test y habiendo aplicado el
programa de Habilidades Sociales denominado “Lideres Autbnomos” a los trabajares
de la institucion educativa particular “Creciendo con Amor” se obtuvo como resultado
el incremento en las dimensiones relacion, autorrealizacion y estabilidad al cambio,
rescatando que el programa fue significativo en relacién al desarrollo del clima laboral.
Analizando las sub escalas, se consiguié como resultados mas altos a la organizacion,
claridad e implicacién. Es decir, los colaboradores comprenden sus funciones, roles y
normas, por ende; se sienten comprometidos por ejercer sus ocupaciones de manera
organizada.

El control tiende a ser bueno ya que los subordinados se sienten monitoreados en sus
actividades cotidianas. Por consiguiente, la presion disminuyé favorablemente a
comparacion del pre test.

Es importante indicar que la cohesién, autonomia, innovacion, apoyo y la comodidad

han mejorado progresivamente.
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Tabla 11 Comparacion del pre test y post test sobre el clima laboral en los

trabajadores de la I.E.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016.

DIMENSIONES SUBESCALA PRETEST|POSTEST
IMPLICACION 4.82 6.27
RELACION COHESION 4.72 5.72
APOYO 4.49 5.27
AUTONOMIA 3.85 5.49
AUTORREALIZACION [ ORGANIZACION| 4.56 6.59
PRESION 4.65 5.91
CLARIDAD 4.65 6.43
ESTABILIDAD CONTROL 4.21 5.73
CAMBIO INNOVACION 3.77 5.42
COMODIDAD 3.98 5.16

Fuente: Pre y Post test aplicado al grupo experimental.
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Figura 8 Resultados comparativos del pre y post test sobre el clima laboral en
los trabajadores de la I.E.P “Creciendo con Amor” Chiclayo- 2016

Interpretacion

Teniendo en consideracion la tabla N° 09 y habiendo aplicado el programa de

Habilidades Sociales denominado “Lideres Auténomos” a los trabajares de la
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institucion educativa particular “Creciendo con Amor” a quienes se les llevo acabo 19
actividades se analizé exhaustivamente la comparacion ente el pre y post test.
Se indican las siguientes puntuaciones de las sub escalas obtenidas en el grupo

experimental.

Estadisticamente la implicacion alcanzé en el pre test una puntuacion de 4.82 y mayor
resultado en el post test con un indicador de 6.27 en relacion con la responsabilidad y

el grado de preocupacion e identificacion por entregar sus actividades diarias.

La cohesidn existente en el pre test es de 4.72 y supero la puntuacion en el post test
con un resultado de 5.72, siendo positivo para la institucion educativa puesto que
ejerce mayor solidez en los sentimientos de pertenencia, productividad y buena actitud

del grupo para conseguir determinadas metas.

El apoyo consiguié adquirir 5.27 en el pos test y 4.49 en el pre test, esto
representa que los empleados se consideran apoyados por sus directivos, se
muestran mas comprometidos hacer mejor su trabajo, supone ademas llevar a

cabo conductas de ayuda a sus comparieros.

Por parte de la autonomia, en un inicio se tuvo un indicador de 3.85 y posteriormente
en el post test se elevd a una puntuacion de 5.49, este aspecto es primordial, es decir,
posibilita que los trabajadores conserven un grado de decision ante mudltiples

problemas que subyacen a la organizacion.

Ademas, la organizacion tuvo en el pre test 4.56 y respecto al post test 6.59 tornandose
significativo en la planificacion, determinacion de las funciones, coordinacion y orden
en los recursos disponibles (‘humanos , financieros, fisicos y otros) de manera

gue se logren los fines propuestos.

Siguiendo con el estudio de investigacion, la sub escala de presion contiene una

apreciacion de 4.65 y en el pos test 5.91 en tanto, es notorio el avance obtenido. Los
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directivos ejercen menos tension y la supervision es cercana pero no logra hostigar al

trabajador.

La claridad tiene 4.65 y en el post test 6.43, esto simboliza que los colaboradores
conocen las actividades diarias y saben cada uno de los procesos y los planes

de trabajo.

A continuacion, el control fue la sub escala que logré un 4.21 y una puntuacion de 5.73
gue merece ser citada, pues manifiesta que la organizacibn cumple con un
funcionamiento correcto asegurando la solidez en que las personas realicen una

actividad y resulte de la forma en que se planed.

Continuando con la innovacion, se distingue en la apertura de la evaluaciéon el 3.77 y
en el post test 5.42. Lo cual precisa que, los empleados se sienten capaces de originar

cambios en nuevos enfoques que originen cumplir con los objetivos trazados.

Para terminar, la comodidad en correlacion al post test se observa un indicador de 5.16
a incompatibilidad del pre test con un 3.98 ello explica que el programa es realmente
beneficioso para quienes laboran en este nuevo ambiente de trabajo convirtiéndose

en un lugar agradable.
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DISCUSION



DISCUSION

En base a los objetivos especificos propuestos en la investigacion se realizé la
discusion de resultados.

Objetivo Especifico 1

Identificar el nivel de clima laboral existente en los trabajadores de la Institucion
Educativa, “Creciendo con Amor”, del distrito de Chiclayo 2016; mediante un pre test.
Al analizar la tabla N° 07, podemos apreciar que de acuerdo a la sumatoria de las
dimensiones a nivel general de la institucion educativa particular “Creciendo con Amor”
el clima laboral en los trabajadores, se encontraba en una categoria promedio, por lo

gue no habian desarrollado el clima laboral (x= 43.70).

Objetivo Especifico 2
Disefar un programa de habilidades sociales para mejorar el clima laboral en la

Institucion Educativa “Creciendo con Amor” del distrito de Chiclayo, 2016.

El programa denominado “Lideres Autonomos" se diseii6 tomando en gran
consideracion al autor Gorii, A. en su investigacion sobre las dimensiones de las
habilidades sociales y la Teoria de los Tipos de Habilidades Sociales de
Goldstein, de tal manera suscitar la mejora del clima laboral en los trabajadores

de la institucion educativa particular “Creciendo con Amor”- Chiclayo, 2016.

Objetivo Especifico 3

Aplicar un programa de habilidades sociales para mejorar el clima laboral en la

Institucion Educativa “ Creciendo con Amor” del distrito de Chiclayo, 2016.

Por ende, este disefio permitio la planificacién de 19 actividades relacionadas con las
habilidades sociales, tomando los factores de las dimensiones del clima laboral:
Autoexpresion en Situaciones Sociales, Defensa de los Propios Derechos,

Expresion de Enfado o Disconformidad , Decir no y Cortar Interaccién, El decir
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NO favorece de tres maneras, Hacer Peticiones, Iniciar Interaccion Positiva con el

Sexo Opuesto.

Una vez disefiado el programa, se aplicé a los trabajadores del grupo experimental, a
razon de tres sesiones por semana durante 6 Semanas y un dia, con la

finalidad de mejorar el clima laboral de la institucion educativa.

Objetivo Especifico 4

Evaluar el nivel del logro alcanzado después de la aplicacion del programa de
habilidades sociales para mejorar el clima laboral en la muestra de estudio; a través
de un post test.

En la tabla N°08, se puede visualizar los resultados adquiridos por el grupo
experimental en el post test.

Como se evidencia, el grupo experimental alcanz6 de acuerdo a la sumatoria de las
dimensiones a nivel general de la organizacion un resultado de 58.00, que corresponde
a una categoria que tiende a ser buena en proporcion con el clima laboral, habiendo

trabajado el programa de habilidades sociales.

En el cuadro N° 09 se presenta la comparacion de resultados logrados en el pre
test y en el post test del grupo experimental. Alli se puede confirmar que antes de
aplicar el programa, se obtuvo una puntuacion de 43.70 que corresponde al clima

laboral de los trabajadores que a su vez representa la categoria promedio.
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4.1. Prueba de Hipoétesis

Para probar la hipétesis de investigacion se utilizé la prueba estadistica “T”
de Student, comparando las medias aritméticas del grupo experimental , tanto
en el pre como en el post test.

a) Prueba de hipotesis del pre y post test

Ho :Xe= Xc
Ha:Xe#Xc
Prueba t para medias de dos muestras
emparejadas
PRESTEST| POSTEST
Variable 1 | Variable 2
Media 4.370 5.800
Varianza 0.1486 [0.245145679
Observaciones 10.0000 10
Coeficiente de correlacion de Pearson 0.6588
Diferencia hipotética de las medias 0.0000
Grados de libertad 9.0000
Estadistico t -11.9866
P (T<=t) unacola 0.00000039
Valor critico det (una cola) 1.8331
P (T<=t) dos colas 0. 0000
Valor critico de t (dos colas) 2.2622
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Aplicar el programa de habilidades sociales “Lideres Autdbnomos” al grupo
experimental, los resultados de la prueba de hipétesis considerando las medias
obtenidas en el post test, nos indican que estadisticamente, si existen
diferencias significativas entre ambos test. El valor T calculado es superior al
valor T de la tabla en un nivel de significancia tanto del 0.05 (-11.
98>2. 26), como del 0.01 (-11.98>1.83). Por lo tanto se rechaza la Ho
y se acepta la Ha

Lo cual significa que la aplicacién del programa de habilidades sociales “Lideres
Auténomos” influy6 significativamente en el mejoramiento del clima laboral de
los trabajadores de la institucion educativa que representan al grupo

experimental.
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CONCLUSION



CONCLUSION

Se ha logrado de manera satisfactoria el objetivo de la presente investigacion,
incrementando  significativamente el nivel del clima laboral en los docentes y
trabajadores de la Instituciéon Educativa Particular “Creciendo con Amor”- Chiclayo,
2016.

El clima laboral en los trabajadores de la Institucion Educativa Particular
“Creciendo con Amor”- Chiclayo, 2016 antes de la aplicacion del programa de
habilidades sociales, era de tiporegular de acuerdo con a la sumatoria de las

dimensiones a nivel general obtenida por el grupo en el pre test (x= 43.70).

Con respecto a resultados obtenidos en el Post Test y habiendo aplicado el
programa de Habilidades Sociales denominado “Lideres Autonomos” a los trabajares
de la institucion educativa particular “Creciendo con Amor” se obtuvo como resultado
el incremento en las dimensiones relacion, autorrealizacion y estabilidad al cambio,

rescatando que el programa fue significativo en relacién al desarrollo del clima laboral.

De acuerdo con los resultados del post test, el clima laboral del grupo
experimental de la institucion educativa mejord, pasando de la categoria de promedio
a una categoria que tiende a ser buena, con una puntuacion en las dimensiones a nivel

general de la organizacion de 58.00.

Al contrastarse los resultados del pre y post test después de la aplicacion
de la prueba T de Student, se ha podido confirmar la hipétesis de investigacion
planteada, con un 95% de probabilidad y un margen de error de 5% del “Programa de
Habilidades Sociales”, influyendo en el mejoramiento del clima laboral de los
trabajadores de la Institucion Educativa Particular “Creciendo con Amor”- Chiclayo,
2016.
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RECOMENDACIONES



RECOMENDACIONES

Los directivos y docentes de la I.E.P “Creciendo con Amor” deben considerar
como parte de su plan de trabajo 2017, la aplicacion del programa de habilidades
sociales para mejorar el desarrollo del clima laboral y asi lograr una mayor

productividad y aumentar el servicio ofrecido.

Es presiso rescatar, que las conductas de presion hacia el equipo de
colaboradores formula respuestas negativas como quejas, estrés, tension, dolor
en el cuerpo y desgano. Para poder enfrentar estas presiones y
desempeiarse adecuadamente, es necesario que los directivos de la
institucion educativa elaboren un taller de actividades: fisica con momentos de

diversion, dinamicas de relajacion, descanso y autocontrol de las emociones.

Los maestros de la |.LE.P. “Creciendo con Amor” deben aplicar el Test de
evaluacion del desarrollo del clima laboral, de tal modo se tenga un conocimiento
amplio respecto a las relaciones interpersonales positivas, liderazgo, toma de
decisiones, mayor confianza, trabajo en equipo y logro de los mismos objetivos

entre los trabajadores y docentes en general.

Se debe seguir insertando en el estudio y evaluacion del clima laboral de los
trabajadores de una organizacion educativa y los efectos que ésta origina, con
objetivo de que ese conocimiento sirva para reflexionar y proporcionar mejoras
para que los agentes educativos fortalezcan sus habilidades sociales siendo
favorable para decodificar los aprendizajes de los educandos sin dificultades de

buena convivencia.
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CAPITULO VII
PROPUESTA

ESQUEMA DE PROPUESTA DE INTERVENCION DE GESTION PEDAGOGICA

PROGRAMA DE HABILIDADES SOCIALES PARA MEJORAR EL CLIMA
LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR “CRECIENDO CON

AMOR” - CHICLAYO, 2016.

DENOMINACION: “Lideres Auténomos"

DATOS INFORMATIVOS

2.1. ENTIDAD RESPONSABLE: I.E.P “Creciendo con Amor”.

2.2.  AREA: Gestion Administrativa.

2.3. TURNO: Mafana.

2.4. RESPONSABLES: CHICOMA GARCIA, Beatriz Consuelo.

2.5. PROVINCIA: Ferrenafe.

2.6. REGION: Lambayeque.

2.7. DURACION: Del 6 de Noviembre al 21 de Diciembre.
INTRODUCCION

El presente programa denominado “Lideres Autbnomos" esta dirigido a los
subordinados y empleadores de la Institucion Educativa Particular
“Creciendo con Amor”. Los beneficiarios son los veinte ocho trabajadores
guienes con dedicacion, compromiso y responsabilidad se les llevara a cabo
diecinueve actividades de habilidades sociales con el propdsito de resolver
la problematica diagnosticada como es el desarrollo inadecuado del clima
laboral y asi mejorar la calidad del servicio educativo dentro de su contexto
comunitario, de tal forma se orientara su participacion en el proceso de
aprendizaje ensefanza.

Por ello se ha creido pertinente disefiar una metodologia que se adapte a la
problematica utilizando recursos creativos que creen interés en los
trabajadores y de tal manera realicen satisfactoriamente cada actividad.
Por consiguiente, los temas a realizar en las sesiones del auto instructivo

son sustanciales y dependientes entre ellos, puesto que para fortalecer el
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clima laboral entre las y los trabajadores es fundamental originar momentos
de didlogo para socializar las reflexiones y compartir con los comparieros
de trabajo sus expectativas y objetivos para con la institucion educativa.
Se debe pretender participar activamente del propio aprendizaje, mediante
la revision de cada tema, las actividades propuestas, nuestros
conocimientos previos y nuestras experiencias.

Todas las sesiones presentan una misma estructura de: Inicio (una
autoevaluacion mediante un ejemplo ya sea dramatizado), Proceso
(desarrollo del contenido tematico) y Salida (actividades de reflexion vy
practicas).

Tomando en cuenta que los trabajadores son agentes importantes en el eje
fundamental de la educacion se realizara un instrumento de evaluacion
ESCALA WORK ENVIRONMENT SCALE (WES) DE MOQOS para obtener
resultados positivos ya que, con él, se hara posible el logro de diversos
conocimientos dando solucion al problema en las situaciones cotidianas.
Es realmente beneficioso llevar a cabo dicho programa pues nos hace
participe de una realidad llena de necesidades y formarnos siguiendo el
perfil ideal de un lider en administracion de la educaciéon que de ningin modo
debe dejar de ser reflexivo ni mucho menos ser indiferente a las

problematicas que atafien a la institucion educativa.

FUNDAMENTACION

Como se ha sefialado en el escenario institucional se observaron las
siguientes problematicas como lo son: la falta de comunicacion, escasez de
liderazgo, incumplimiento de las funciones compartidas, carencia del trabajo
en equipo, ausencia de reconocimientos, no se expresa lo que piensan por
temor a la autoridad, falta de iniciativa, poca innovacion, docentes poco
identificados con la institucion y un trabajo individualizado al logro de

diferentes metas.
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Hay un manejo inadecuado de habilidades sociales, ruptura de las
relaciones humanas, incumplimiento de las disposiciones, escasez de
entusiasmo, compromiso, identificacién y satisfaccion en los integrantes de

la comunidad educativa.

Las habilidades comunicativas son verticales e impositivas entre los agentes
educativos, manifestado en los principales espacios y estrategias de trabajo,

evadiéndose el trabajo en equipo.

Por otro lado, las jornadas de planificacion participativa son muy esporadicas
y no cuentan con metas e indicadores que permita la evaluacion de los

niveles de desempefio y logro a nivel de equipo directivo y plana docente.

Ademas, presentan carencia de un plan de mejora del desempefio docente,
considerandolo una politica de incentivo a la calidad laboral.

Cabe rescatar, que la falta de un clima laboral positivo trae como efecto el
incumplimiento de los logros y metas del servicio que ofertan las
instituciones educativas, el bienestar de los beneficiarios: estudiantes,
padres de familia y sociedad, baja productividad. Es decir, el clima afecta el
desempeiio del factor humano y la calidad de servicios que brindan las

organizaciones” (Garcia y Patlan, 2006).

OBJETIVOS DEL PROGRAMA

Objetivo General

e Mejorar el clima laboral en los trabajadores de la Institucion Educativa
Particular “Creciendo con Amor” Chiclayo 2016.
Objetivos Especificos

e Disefiar e implementar actividades respetando la metodologia planteada

en el proyecto, considerando la estructura de: inicio, proceso y salida.
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VI.

VII.

eEjecutar las actividades teniendo en cuenta criterios de pertinencia y

autoconocimiento de los beneficiarios.

e Evaluar la efectividad de cada etapa del programa “Somos Proactivos"

BENEFICIARIOS

Los beneficiarios del presente programa seran:

e Directivos, trabajadores administrativos, docentes del nivel inicial,
auxiliares en educacion de la Institucion Educativa Particular “Creciendo

con Amor” Chiclayo 2016.

METODOLOGIA

7.1. MODALIDAD
PRESENCIAL
Los docentes participantes asistiran al lugar de trabajo, Institucion
Educativa Particular “Creciendo con Amor” donde se desarrollara el
programa.
SEMIPRESENCIAL
Los docentes participantes desarrollaran las actividades de extension y
fichas de actividades complementarias, como acciones de
reforzamiento y autoevaluacion, a fin de que en las siguientes sesiones
sean verificadas por los docentes encargados del programa.

7.2. ESTRATEGIAS
Se utilizaran diversas estrategias didacticas: exposiciones del
docente, didlogo interrogatorio con los participantes, laboratorio de
casos, trabajos en equipos e individuales de consignas con
presentaciones en plenario, debate sobre materiales multimediales,
otros.

7.3. CONTENIDOS TEMATICOS
El programa se divide en seis dimensiones, cada una de los cuales

responde a un indicador. Cada indicador a su vez dividido en items que
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VIII.

concierne a las sesiones individuales. El esquema es el siguiente: inicio,

proceso y salida.

7.4. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Cada sesién tiene una duracion de 60 min. Se llevara a cabo tres
sesiones semanales hasta concluir el desarrollo de los contenidos
tematicos por dimension.

La dinamica general a seguir en cada sesion sera, explicacion teorica
del tema a desarrollar fomentando el didlogo, el debate, la lluvia de
ideas, otros. Continuara con una escenificacion de un caso hipotético
mediante ensayo conductual. Por altimo, se realizara una reflexion que
ayudara a interiorizar los conceptos trabajados durante la sesion.
Ademas de los trabajos en equipo, habrd una tarea individual que
consistira en rellenar platilla de auto registro. Cada participante lo hara
a lo largo de la semana vy el facilitador o monitor le orientara una vez

gue lo haya terminado o en el momento que lo necesite.

7.5. CRITERIOS DE EVALUACION

Después de cada sesion se evaluara si los participantes han alcanzado
los objetivos previstos en ellas. Esto se valorara mediante una escala
gue comprende del uno al cinco en la correspondencia segun el grado
conseguido es la siguiente:

1: muy poco.

2. poco.

3: suficiente.

4: bien.

5: excelente.

RECURSOS

Materiales didacticos:

Presentacion sobre los temas a desarrollar en soporte power point.
Hojas informativas.

Fichas de evaluacion.

Material audiovisual en soporte digital.
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Infraestructura y equipamiento:

= Aula- salon

= Sillas y mesas.

= Computadora.

= Proyector multimedia.
IX. PLANIFICACION

Tabla 12 Sesiones del programa para mejorar el clima laboral

SESION 3

N° FECHA DENOMINACION

1 7 de Noviembre | ;Como desarrollo mi expresion oral en la
escuela?

2 9 de Noviembre Valoro mi autoimagen para enfrentar mis miedos.

3 11 de Noviembre | La Técnica de Comunicacién: Los mensajes del
“Tu”.

4 14 de Noviembre La Conducta Asertiva como Habilidad Social.

S 16 de Noviembre Formando Lideres Proactivos.

6 18 de Noviembre El Arte de Tomar Decisiones.

7 21 de Noviembre | El Arte de Convivir.

8 23 de Noviembre | La Técnica de Comunicacién: Los mensajes del
“Yo’.

9 25 de Noviembre | Solucionemos conflictos laborales.

10 28 de Noviembre | La Teoria de la Ira.

11 30 de Diciembre | Vivir en Armonia.

12 2 de Diciembre | Actitudes que aportan a la mejora del Clima
Laboral.

13 5 de Diciembre | Herramientas para Evaluar el Clima Laboral

14 7 de Diciembre | La Habilidad de Hacer Peticiones.

15 9 de Diciembre | Aprendemos a decir NO.

16 12 de Diciembre | A unir fuerzas para lograr objetivos comunes.
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X.

17 14 de Diciembre | Fomentamos interacciones positivas.
18 16 de Diciembre | Aprendemos a recibir refuerzos positivos.
19 21de Diciembre Participamos Activamente en la realizacion de las
tareas.
ACTIVIDADES
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DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

NO

NOMBRE DE LA
SESION

CONTENIDOS Y ESTRUCTURA

Autoexpresion en
situaciones

sociales.

Expresa de manera

auténoma

sentimientos en

situaciones sociales.

Sus

Muchas veces
cuando tiene que
hacer un halago no

sabe qué decir.

¢, Como desarrollo
mi expresion oral
en la escuela?

INICO/Analisis y saberes previos.
Dinamica grupal: La Llave,

PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

-Reflexion:

Presentamos una Llave (real).

Ubicados todos en circulo, pasaremos la
llave uno a uno e iremos mencionando
¢, Qué puerta quieres abrir al terminar
este curso?

-Actividades de informacién: Explicacion
de la Docente.

La Expresion oral como necesidad del
ser humano, Su Importancia, Expresion
oral para adultos, La expresiéon oral y su
negociacion.

-Formacion de equipos.

-Sustentacién de trabajos.
-Sistematizacion del tema.

SALIDA/ Actividades de aplicacion
en la dinamica institucional.
-Completa la siguiente ficha y luego

socializa con tus compaferos.

Evita ciertas
reuniones sociales
institucionales por

miedo a hacer o

Valoro mi
autoimagen para
enfrentar mis

miedos.

INICO/Analisis y saberes previos.

Nos ubicamos en el espacio que mas nos
guste (sentados, echados, parados).
Audio: La Casa de los Mil Espejos.
PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:
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decir alguna

tonteria.

Reflexion:  Reunidos en  equipos,
creamos una frase en relacion al audio y
plasmamos - decoramos libremente.
Socializacién.

Lluvia de Ideas.

Actividades de informacién: Explicacion
Docente.

Yo, Autoestima, Auto concepto y Auto
valoracion frente a los demas.

-Equipos de Trabajos (organigramas).
-Exposicion.

-Sistematizacién del tema.

SALIDA/ Actividades de aplicacion

en la dinamica institucional.

-Ficha de trabajo personal.

¢, Como consolidar mi equipode trabajo?

Le cuesta expresar
sus sentimientos a
sus compafieros de

trabajo.

La Técnica de
Comunicacion: Los

mensajes del “Tu”.

INICO/Analisis y saberes previos.
Dindmica: La Lana.

PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

Reflexion: Ubicados en el centro del aula,
formamos un circulo.

Uno a uno lanzaremos un ovillo de lana e
iremos mencionando un cumplido,
cualidad o talento de un compafiero.
Preguntas sobre la dindmica.
Actividades de informacién: Explicacion
Docente.

Las Técnicas de la Comunicacion Oral,
Técnica de Comunicacion: Mensajes del
Ta.

-Fomentar el Didlogo.
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-Trabajo en Equipo: Representacion de
un caso particular.

SALIDA/ Actividades de aplicacion en
la dinamica institucional.

-Actividades de aplicacion Dinamica
Institucional- Ficha.

-Socializacion.

Siente temor de
expresar su opinion
cuando esta en
grupo en reuniones

de trabajo.

La Conducta
Asertiva como
Habilidad Social.

INICO/Analisis y saberes previos.
Lectura de resolucién de casos.
PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

Reflexion:

Leo y soluciono el caso / en equipos
presento la solucidén de forma creativa
(collage, cancion, representacion,
publicidad).

Actividades de informacién: Explicacion
Docente.

La Asertividad y el liderazgo.

Conductas Asertivas y no Asertivas.

La Asertividad como Habilidad Social.
Trabajo en Equipo:

Cuadro de conductas asertivas y no
asertivas.

Socializacién.

SALIDA/ Actividades de aplicacion
en la dindmica institucional.

-Actividades de aplicacibn en la
dinamica institucional: Compromisos y
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reflexiones sobre la conducta asertiva en
mi institucion educativa.

Defensa de los

propios derechos.

Expresa los
derechos legitimos y
derechos personales
de no ser violentados

o ignorados.

El Director muestra

amabilidad en
situaciones
inesperadas y
dificiles.

Formando Lideres

Proactivos.

INICO/Anélisis y saberes previos.
Video: Los Clavos.

PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

Escribimos sobre un papel una actitud
negativa que origina conflictos con mis
comparnieros.

Socializacion.

Compromiso de cambio de actitud: Cada
trabajador coloca su papel dentro de una
caja negra.

Actividades de informacién: Explicacion
Docente.

Tipos de Lideres, Lideres Proactivos,
Caracteristicas y cualidades.

Trabajo en Equipo:

Dibujo qué herramientas necesito para
ser un lider proactivo.

Socializacion.

SALIDA/ Actividades de aplicacion en
la dinamica institucional.

-¢,Cuando soy un lider proactivo en mi
institucion educativa?

-Socializacion.
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Se considera
asertivo en la toma

de decisiones.

El Arte de Tomar
Decisiones.

INICO/Analisis y saberes previos.
Lectura los Ciegos y el
Elefante.

PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

En equipos, escribiremos las acciones
gue generan una adecuada escucha y
toma de decisiones.

Socializacién / Debate.

Actividades de informacién: Explicacion
Docente.

El Arte de Tomar Decisiones.

Trabajo en Equipo:

Cada equipo formulara un caso real
(problema institucional)

Lo resolveremos con ayuda del auditorio.
Socializacion.

SALIDA/ Actividades de aplicacion en
la dindmica institucional.

-Actividades que debemos aplicar para
fortalecer la toma de decisiones.
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Se fomenta la
amistad y la
solidaridad entre

los trabajadores.

El Arte de

Convivir.

INICO/Andlisis y saberes previos.
Lectura “El Anhelo de toda persona:
Caer bien a todos”.

PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

Reflexion: Situados en el centro del aula,
nos desplazamos al ritmo de la musica.
Cada trabajador tendré en su espalda un
papel. Todos escribiran una cualidad a
cada compafiero.

Socializacion.

Actividades de informacion: Explicacion
Docente

Pilares de la Educacién. Saber convivir.
Nuestras Normas en la Institucion.
Trabajo en Equipo:

Crea una dinamica en equipo para
fomentar la amistad y solidaridad con tus
compaferos.

Aplicacion de la dinamica.

SALIDA/ Actividades de aplicaciéon en
la dindmica institucional.

-Elaboracion de nuestras normas de
convivencia.

Cuando esta en el
aula le molesta que
su colega interfiera

su clase con su

La Técnica de
Comunicacion: Los
mensajes del
“Yo.

INICO/Analisis y saberes previos.
Reflexion: La Jarra.

PROCESO /Actualizacién de
conocimientos:

En el centro del aula ubicados en U,
sobre la mesa colocaremos una jarra
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conversacion y le

pide que se calle.

transparente con agua, la cual
mezclaremos con chica morada.

Cada trabajador se acercara y vertera
gotas de cloro, inmediatamente
expresara aquello que le desagrada de
algun compafiero usando las palabras
adecuadas.

Realizaremos  preguntas
sobre la actividad.
Actividades de informacion: Explicacion
Docente

Técnica de Comunicacion: Mensajes del
Yo.

-Fomentar el Dialogo.

-Trabajo en Equipo: Representaciéon de
un caso particular.

SALIDA/ Actividades de aplicacion en
la dinamica institucional.

-Actividades de aplicacion Dinamica
Institucional- Ficha.

-Socializacion.

pertinentes

Expresion de
enfado o

disconformidad.

Evita conflictos o

confrontaciones con

otras personas y
expresa sus
sentimientos de

forma adecuada.

Considera que hay
una buena
comunicacion entre
los trabajadores de

la institucion.

Solucionemos
conflictos

laborales.

INICO/Analisis y saberes previos.
Lectura: Las Lagartijas

PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

Reflexiones: ¢De qué tratdé el
cuento?¢ Como calificarias las
intenciones del perro? ¢ Qué Soluciones
darias para separar a las lagartijas?

En equipos solucionamos diversos
casos presentados en una lectura.
Dramatizamos el caso.
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Actividades de informacién: Explicacion
Docente

Conflictos y su definicion. Tipos de
Conflictos. Actitudes positivas frente a los
conflictos.

Fomentar la socializacién y reflexion,
voluntariamente cada trabajador
comparte alguna situacion de conflicto
gue se soluciond eficientemente en la
institucion/ usamos carteles y los
pegamos sobre la pizarra (escribimos el
problema y solucion).

SALIDA/ Actividades de aplicacién

en la dindmica institucional.

Ficha de autoevaluacion.

Cuando un
compariero de
trabajo le molesta,
prefiere ocultar sus
sentimientos ante

de encolerizarse.

10

La Teoria de la Ira.

INICO/Analisis y saberes previos
Lectura: La Ira y la Montaha.

PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

Un equipo voluntario dramatiza la
lectura anterior.

Se plantean preguntas sobre lo leido.
Opinamos.

Actividades de informacién: Explicacion
Docente

La Teoria de la Ira-

Técnicas para mantener la calma/ lluvia
de ideas.

Trabajo en equipo: menciona estrategias
para mantener la calma y tener una
actitud positiva.
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Socializacién y aplicacion de
estrategias.

SALIDA/

Trabajo individual: dibuja la estrategia
gue crees que puedes realizar.
Socializacion.

Decir NO.

Expresa su libre

albedrio frente a
situaciones que no

sean de su agrado.

INICO/Analisis y saberes previos.

Prefiere  callarse 11 Audio "Vitaminas para el Aima" - Alberto
cuando algun Vivir en Armonia. I\PAFcz)gglrE.SO IActualizacion d
trabajador expresa . ct.ua'llzacmn €
conocimientos: Dialogo.
alguna opinién que Actividades de informacién: Explicacion
esta en Doczente - .
¢,Como podemos vivir en armonia?,
desacuerdo  con Actitud de cooperacion.
Trabajo en equipo: elabora un mapa
usted. L
conceptual. Exposicion.
SALIDA/ Actividades de aplicacién
en la dinamica institucional.
Ficha de autoevaluacion.
i @ ” INICO/Anélisis y saberes previos.
Sabe como “cortar Lectura “La Administradora Moderna”
la conversacion | 4, Actitudes que PROCESO /Actualizacion de

con un compafiero
de trabajo que
habla demasiado.

aportan a la
mejora del Clima
Laboral.

conocimientos:

Reflexiones: Elabora en equipo un
organigrama de la institucion donde
trabaja la hormiga y revisa tu
organigrama.
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Identifica y reflexiona qué tipo de
administracion tiene ta institucion vy
comparala con la de la hormiga.
Actividades de informacién: Explicacion
Docente

Actitudes que aportan a la mejora del
Clima Laboral.

-Trabajo en equipo: Elabora pancartas
sobre las actitudes que nos faltan cémo
institucion educativa para mejorar el
clima laboral.

Socializacion.

SALIDA/ Actividades de aplicacién

en la dinamica institucional.

A nivel directivo, personal, institucional
y administrativo.

Cuando tiene prisa
para iniciar su
trabajo en la
institucion 'y le
llama un colega, le
cuesta mucho no

atenderlo.

13

Herramientas para
Evaluar el Clima

Laboral

INICO/Analisis y saberes previos.
Respondemos las siguientes

interrogantes:

¢Por qué serd importante evaluar los

avances en tu institucion educativa?

¢, Quiénes tendran que participar en este

proceso?

¢Quiénes tendrian que guiar

proceso en la I.E?

¢, Cuales serian los resultados de este

proceso en ta instituciéon?

PROCESO /Actualizacion de

conocimientos:

Se fomenta el Debate resolviendo las

interrogantes anteriores.

este
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Actividades de informacién: Explicacion
Docente

Importancia de la Evaluacién del Clima
Laboral, Caracteristicas de la Evaluacion
Trabajo en equipo: sistematizacion del
tema.

SALIDA/ Actividades de aplicacion en
la dinamica institucional.

Ficha de Evaluacién de nuestro trabajo
Institucional.

Hacer peticiones

Expresa su deseo de
manera asertiva

hacia los demas.

Le resulta dificil
pedir algo que le
presto a un
compariero de

trabajo.

14

La Habilidad de

Hacer Peticiones.

INICO/Analisis y saberes previos.
Video: ¢Cébmo hacer y rechazar
peticiones?

PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

Lluvia de ideas.

Actividades de informacioén: Explicacion
Docente

La Habilidad de Hacer Peticiones.
Trabajo en Equipo:

Representacion de un caso dado por la
maestra.

Exposicion de trabajos.

Sistematizacion del Tema.

SALIDA/ Actividades de aplicacién
en la dinamica institucional.

Ficha de autoevaluacion.
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Le disgusta prestar
sus materiales de
trabajo, pero
cuando se los
piden no sabe

cOmo negarse.

15

Aprendemos a
decir NO.

INICO/Analisis y saberes previos.
Video: Habilidades Sociales- Decir NO.
PROCESO /Actualizaciéon de
conocimientos:

Dialogamos sobre el video.
Actividades de informacién: Explicacion
Docente

Entrenamiento de Habilidades Sociales —
Decir NO/ Situaciones.

Trabajo Individual:

Haremos una lista de cosas o situaciones
en las que no sabes como negarte.
Exposicion de trabajos.

SALIDA/ Actividades de aplicacion en
la dinamica institucional.

Ficha de autoevaluacion.

Le desagrada
formar una
comision de trabajo
con un compafiero
que no es de su

aceptacion.

16

A unir fuerzas para
lograr objetivos

comunes.

INICO/Analisis y saberes previos.
Lectura el Vuelo de los Gansos.
PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

Reflexion: Opinamos sobre la lectura.

En parejas (nos unimos al compafiero
gue menos afinidad tenemos), atamos
uno de nuestros pies y colocamos un
globo inflado sobre el otro pie.

Cada pareja debera desplazarse por el
aula y desinflar los globos de sus
compaferos e impedir que desinflen los
suyos (compariero).

Socializacion: ¢Como me senti? ¢Te
gusto trabajar con tu compafero? ¢Qué
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sugerencias le darias? ¢ Te costo trabajar
en equipo con él?...

SALIDA/ Actividades de aplicacién

en la dinamica institucional.

En una tarjeta (hoja A4) escriba las
capacidades que puede ofrecer para
empezar un trabajo de equipo.

Colocar las tarjetas en el periddico
mural. Ponerle una denominacion como:
“Somos un equipo, siempre los mejores”
Socializacion.

Iniciar
interacciones

positivas.

Se interrelaciona de
forma adecuada con
personas de ambos

Sexos.

Se siente capaz de
pedir una cita con
el Director cuando
afronta un

problema personal.

17

Fomentamos
interacciones

positivas.

INICO/Anélisis y saberes previos.
Dinamica: Aprecios.

PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

Sobre una pegatina escribiremos un
cumplido o el reconocimiento que le das
a una persona de tu sexo opuesto y se lo
pegaras en su rostro, mencionandosela.
Al final lo abrazaras.

Se repite la estrategia con
comparfero.

Actividades de informacién: Explicacion
Docente

Interrelaciones positivas.

Trabajo en equipo:

Exposicion de trabajos.

Sistematizacion del Tema.

SALIDA/ Actividades de aplicacion en
la dinamica institucional.

Ficha de lectura: La esposa sorda.
Respondemos las interrogantes.

cada
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Se incomoda
cuando sus
colegas del sexo
opuesto elogian su

responsabilidad.

18

Aprendemos a
recibir refuerzos

positivos.

INICO/Analisis y saberes previos.
Dinamica: Elogios.

PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

Invitamos a un voluntario.

Se ubica frente a los demas compafieros.
Cada trabajador mencionara un elogio o
halago.

Actividades de informacién: Explicacion
Docente

Habilidades Sociales relacionadas con
los sentimientos.

Trabajo en equipo:

Exposicién del tema/ sistematizacion.
SALIDA/ Actividades de aplicacion en
la dindmica institucional.

Ficha de autoevaluacion.

Se siente incapaz
de pedir a una
persona del sexo
opuesto, trabajar

en pareja.

19

Participamos

Activamente en la
realizacion de las

tareas.

INICO/Anélisis y saberes previos.
Dinamica: Charada.

PROCESO /Actualizacion de
conocimientos:

Trabajo en pareja (sexo opuesto).
Usamos mimicas para que tu pareja
logre adivinar la palabra dada por la
docente.

Fomentamos el Dialogo: ¢Como te
sentiste? ¢Lograron adivinar con
facilidad? ¢ Tuvieron un momento critico?
¢, Como lo solucionaron?

Actividades de informacion: Explicacion
Docente
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Relaciones interpersonales/ Habilidades
Sociales.

Trabajo en Equipo:

Sugerencias para mejorar las relaciones
interpersonales con el sexo opuesto.
Exposicion del tema.

SALIDA/ Actividades de aplicacién
en la dinamica institucional.

Ficha de autoevaluacion.
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PRESUPUESTO

COSTO A
BIEN/ SERVICIO PRECIO DE
MERCADO
Utiles de Escritorio. 65.00
Fotocopias. 45.00
Internet. 30.00
Tinta. 20.00
Papel Boom. 20.00
Material estructurado. 50.00
Material no estructurado. 45.00
TOTAL: 275.00

FINANCIAMIENTO

La implementacion y desarrollo del programa de mejora sera autofinanciado
por la participante responsable.

EVALUACION

DE PERTINENCIA

Se realizard mediante la aplicacion de una encuesta Test Work Environment
Scale a los docentes participantes al finalizar el programa. Post test.

DE EFICIENCIA

Sera a traves de la evaluacion del clima laboral en la institucion educativa.
DE IMPACTO

Mejora en los niveles de aprendizaje de los estudiantes.
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ANEXO 01

ESCALA DE HABILIDADES SOCIALES EHS
1. FICHA TECNICA

Nombre: EHS escala de Habilidades Sociales.

Autora: Elena Gimero Gonzales- Universidad Pontifica Comillas (Madrid).
Administracion: Individual o colectiva.
Duracién: Variable aproximadamente 10 a 16 minutos.
Aplicacion: Adolescentes y Adultos.
Significacion: Evaluacién de la asercion y las habilidades sociales.
Tipificacién: Baremos de poblacién general (varones — mujeres / jovenes y
adultos).

2. CARACTERISTICAS
El EHS es su versién definitiva estd compuesto por 33 items, 28 de los cuales
estan redactados en el sentido de falta de asercion o déficit en habilidades
sociales y 5 de ellos en el sentido positivo. Consta de Consta de 4 alternativas
de respuesta, desde No me identifico en absoluto y me sentiria o actuaria asi
en la mayoria de los casos. A mayor puntaje global el sujeto expresa mas

habilidades sociales y capacidades de asercion en distintos contextos.

El andlisis factorial final ha revelado 6 factores: auto expresion en situaciones
sociales, defensa de los propios derechos como consumidos, expresion de
enfado o disconformidad, decir no y cortar interacciones, hacer peticiones e

iniciar interacciones positivas con el sexo opuesto.

Sus ambitos de aplicacion preferentes son el clinico, educativo y el de
investigacién con adolescente y adultos. El tiempo que se requiere para su

contestacion es de aproximadamente 15'.



3. NORMAS DE APLICACION Y CORRECCION:
A.Normas Especificas:

= Puede aplicarse tanto individual o colectivo.

= Explicar claramente sobre el objetivo, buscando que los sujetos la
comprendan.

= Se debe lograr en los sujetos responder lo mas sinceramente posible.

= No existe respuestas correctas o incorrectas.

"En caso de que alguno result6 poco comprensible para alguno de los
sujetos, no hay inconveniente en sustituirlo por el otro sinbnimo mas familiar
para él.

= Debe lograr una comprension de las situaciones.

= Debe insistirse en que respondan todas las situaciones propuestas.

B. Aplicacion
» Debe asegurarse que todos los sujetos entiendan perfectamente la forma
de responder a la misma.
= Deben encerrar con un circulo la letra de la alternativa elegida.
= Si es posible explicar en la pizarra.
= NO tiene tiempo limite, pero por su brevedad no suelen los sujetos demorar

mas de 15 minutos.

C.Correccion y Puntuacién
Las contestaciones anotadas por el sujeto, se corrigen utilizando la plantilla
de correccion, basta colocar encima de la hoja de respuesta del sujeto y
otorgar el puntaje asignado segun la respuesta que haya dado el sujeto.

Las respuestas a los elementos que pertenecen a una misma subescala
estan en una misma columna y por tanto solo es necesario sumar los puntos
conseguidos en cada escala y anotar esa puntuacién directa (PD) en las seis

subescalas y su resultado se anotard también en la casilla que esta debajo



de las anteriores. Con el puntaje total, estas puntuaciones se transforman

con los baremos correspondientes que se presentan en hoja anexa.

INTERPRETACION DE LAS PUNTUACIONES

RESULTADO GENERAL

Con la ayuda del Percentil alcanzado se tiene un primer indice global del nivel

de las habilidades sociales o asercion del alumno. Si el Pc esta en 25 o por

debajo del nivel del sujeto serd de BAJAS habilidades sociales. Si cae el

percentil en 75 o mas hablamos de un ALTO nivel en sus habilidades

sociales. Si esta el Percentil entre 26 y 74 es nivel en MEDIO.

RESULTADOS POR AREAS

AUTOEXPRESION DE SITUACIONES SOCIALES

Este factor refleja la capacidad de expresarse uno mismo de forma
espontanea y sin ansiedad en distintos tipos de situaciones sociales,
entrevistas laborales, tiendas, lugares oficiales, en grupos y reuniones
sociales, otros. Obtener una alta puntuacion indica facilidad paras las
interacciones en tales contextos. Para expresar las propias opiniones y
sentimientos, hacer preguntas.
DEFENSA DE LOS PROPIOS DERECHOS COMO CONSUMIDOR

Una alta puntuacion refleja la expresion de conductas asertivas frente a
desconocidos en defensa de los propios derechos en situaciones de
consumo (no dejar colarse a alguien en una fila o en una tienda, pedir a
alguien que habla en el cine que guarde silencio, pedir descuentos,
devolver un objeto defectuoso, otros).

EXPRESION DE ENFADO O DISCONFORMIDAD

Una Alta puntuacion en esta sub escala indica la capacidad de expresar
enfado o sentimientos negativos justificados y desacuerdos con otras
personas. Una puntuacion baja indica la dificultad para expresar

discrepancias y el preferir callarse 1o que a uno le molesta con tal de



VI.

evitar posible conflictos con los demas (aunque se trate de amigos o

familiares).

. DECIR NO Y CORTAR INTERACCIONES

Refleja la habilidad para cortar interacciones que no se quieren mantener
(tanto con un vendedor como con amigos que quieren seguir charlando
en un momento en que queremos interrumpir la conversacion, o con
personas con las que no se desea seguir saliendo o manteniendo la
relacion) asi como el negarse a prestar algo cuando nos disgusta hacerlo.
Se trata de un aspecto de la asercion en lo que lo crucial es poder decir
no a otras personas Yy cortar las interacciones a corto o largo plazo que
no se desean mantener por mas tiempo.

HACER PETICIONES

Esta dimension refleja la expresion de peticiones a otras personas de
algo que deseamos, sea a un amigo (que nos devuelva lago que le
prestamos que nos haga un favor) o en situaciones de consumo (en un
restaurante nos dieron mal el cambio). Una puntuacion alta indicaria que
la persona que la obtiene es capaz de hacer peticiones semejantes a
estas sin excesiva dificultad mientras que una baja puntuacion indicaria
la dificultad para expresar peticiones de lo que queremos a otras
personas.

INICIAR INTERACCIONES POSITIVAS CON EL SEXO OPUESTO

El factor se define por la habilidad para iniciar interacciones con el sexo
opuesto (una conversacion, pedir una cita, otros) y de poder hacer
espontaneamente un cumplido un halago, hablar con alguien que te
resulta atractivo. En esta ocasion se trata de intercambios positivos. Una
puntuacion alta indica facilidad para tales conductas, es decir tener
iniciativa para comenzar interacciones con el sexo opuesto y para
expresar espontaneamente lo que nos gusta del mismo. Una baja
puntuacion indicaria dificultad para llevar a cabo espontdneamente y sin

ansiedad tales conductas.



ANEXO 02
ESCALAS DE HABILIDADES SOCIALES
INSTRUCCIONES

A continuacién aparecen frases que describen diversas situaciones, se trata de que
las lea muy atentamente y responda en qué medida se identifica 0 no con cada una de
ellas, si le describe 0 no. No hay respuestas correctas ni incorrectas, lo importante es

gue responda con la maxima sinceridad posible.

Para responder utilice la siguiente clave:

A= No me identifico, en la mayoria de las veces no me ocurre o no lo haria.

B= No tiene que ver conmigo, aunque alguna vez me ocurra.

C= Me describe aproximadamente, aunque no siempre actle asi 0 me sienta asi.
D= Muy de acuerdo, me sentiria asi 0 actuaria asi en la mayoria de los casos.

Encierre con un circulo, la letra escogida a la derecha, en la misma linea donde esta

la frase que esta respondiendo.

1. A veces evito hacer preguntas por miedo a ser estupido. B CD

2. Me cuesta telefonear a tiendas, oficinas, otros para preguntar B CD

algo.

3. Si al llegar a mi casa encuentro un defecto en algo que he B CD A

comprado, voy a la tienda a devolverlo.

4. Cuando en una tienda atienden antes a alguien que entré B CD A

después que yo, me quedo callado.

5. Si un vendedor insiste en ensefiarme un producto que no BCDA

deseo en absoluto, paso un mal rato para decirle que “NO”

6. A veces me resulta dificil pedir que me devuelvan algo que BCDA

dejé prestado.




opuesto, tomo la iniciativa y me acerco a entablar

7. Si en un restaurant no me traen la comida como le habia C
pedido, llamo al camarero y pido que me hagan de nuevo el A
pedido.

8. A veces no sé qué decir a personas atractivas al sexo C
opuesto. A

9. Muchas veces cuando tengo que hacer un halago no sé qué C
decir. A

10. Tiendo a guardar mis opiniones a mi mismo. C

A

11. A veces evito ciertas reuniones sociales por miedo a hacer C

o decir alguna tonteria. A

12. Si estoy en el cine y alguien me molesta con su C

conversacion, me da mucho apuro pedirle que se calle. A

13. Cuando algun amigo expresa una opinion con la que estoy o

muy en desacuerdo prefiero callarme a manifestar A
abiertamente lo que yo pienso.

14. Cuando tengo mucha prisa y me llama una amiga por C

teléfono, me cuesta mucho cortarla. A

15. Hay determinadas cosas que me disgusta prestar, pero si C

me las piden, no sé como negarme. A

16. Sisalgo de unatienda y me doy cuenta de que me han dado C

mal el vuelto, regreso alli a pedir el cambio correcto. A

17. No me resulta facil hacer un cumplido a alguien que me C

gusta. A

18. Si veo en una fiesta a una persona atractiva del sexo C

A

conversacion con ella.




19.

Me cuesta expresar mis sentimientos a los demas.

20.

Si tuviera que buscar trabajo, preferiria escribir cartas de

presentacion a tener que pasar por entrevistas personales.

21.

Soy incapaz de regatear o pedir descuento al comprar algo.

22.

Cuando un familiar cercano me molesta, prefiero ocultar mis

sentimientos antes que expresar mi enfado.

23.

Nunca se como “cortar” a un amigo que hablar mucho.

24,

Cuando decido que no me apetece volver a salir con una

persona, me cuesta mucho comunicarle mi decision.

25.

Si un amigo al que he prestado cierta cantidad de dinero

parece haberlo olvidado, se lo recuerdo.

26.

Me suele costar mucho pedir a un amigo que me haga un

favor.

27.

Soy incapaz de pedir a alguien una cinta.

28.

Me siento turbado o violentado cuando alguien del sexo
opuesto me dice que le gusta algo mi fisico.

29.

Me cuesta expresar mi opinion cuando estoy en grupo.

30.

Cuando alguien se me “cuela” en una fila hago como si no

me diera cuenta.

> 0| >» 0] > 0> 0> O0O|>» O|>» O/>» O|>» O|>» O|>» O|>» O




31.

Me cuesta mucho expresar miira, o enfado hacia el otro sexo

B CDA
aungue tenga motivos justificados.
32. Muchas veces prefiero callarme o “quitarme de en medio”
para evitar problemas con otras personas. B CDA
33. Hay momentos que no se negarme con alguien que no me
apetece, pero que me llama varias veces.
B C DA

TOTAL :




ANEXO 03

ESCALA DE CLIMA LABORAL

WORK ENVIRONMENT SCALE (WES) DE MOOS
APELLIDOS Y NOMBRES:
EDAD:
FECHA:
OCUPACION:
EXAMINADO POR: Lic. CHICOMA GARCIA, Beatriz Consuelo.
INSTRUCCIONES

A continuacién, encontrard unas frases relacionadas con el trabajo. Aunque estan
pensadas para muy distintos ambientes laborales, es posible que algunas no se
ajusten del todo al lugar donde Ud. Trabaja. Trate de acomodarlos a su propio caso y
decida si son verdaderas o falsas en relacion con su centro de trabajo.

En las frases, el jefe es la persona de autoridad (capataz, encargado, supervisor,

Director, etc.) Con quien Ud. Se relaciona.

La palabra empleado se utiliza en sentido general, aplicado a todos los que forman
parte del personal del centro o empresa.

Coloque 1 Debajo de V o F dependiendo si su respuesta sea verdadera o falsa.

V | F

1. El trabajo es realmente estimulante.

2. La gente se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén

a gusto.

3. Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario.

4. Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo

importantes.




5. El personal presta mucha atencion a la terminacion del trabajo.
6. Existe una continua presion para que no se deje de trabajar.
7. Las cosas estan a veces bastante desorganizadas.
8. Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas.
9. Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente.
10. A veces hace demasiado calor en el trabajo.
11. No existe mucho espiritu de grupo.
12. El ambiente es bastante impersonal.
13. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien.
14. Los empleados poseen bastante libertad para actuar como crean
mejor.
15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.
16. Aqui parece que las cosas siempre son urgentes.
17. Las actividades estan bien planificadas.
18. En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se quiere.
19. Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas y diferentes.
20. La iluminacion es muy buena.
21. Muchos parecen estar solo pendientes del reloj para dejar el trabajo.
22. La gente se ocupa personalmente por los demas.
23. Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados.
24. Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones.
25. Muy pocas veces las cosas se dejan para otro dia.
26. La gente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarse).




27.

Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas.

28.

Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas

establecidas.

29.

Esta empresa seria una de las primeras en ensayar nuevas ideas.

30.

El lugar de trabajo esta terriblemente abarrotado de gente.

31.

La gente parece estar orgullosa de la organizacion.

32.

Los empleados raramente participan juntos en otras actividades fuera

del trabajo.

33.

Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados.

34.

La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas.

35.

Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico.

36.

Aqui nadie trabaja duramente.

37.

Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas.

38.

Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los

empleados.

39.

La variedad y el cambio no son especialmente importantes aqui.

40.

El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno.

41.

Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen.

42.

En general, la gente expresa con franqueza lo que piensa.

43.

A menudo los jefes critican a los empleados por cosas de poca

importancia.

44.

Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismos

cuando surge un problema.

45.

Aqui es importante realizar mucho trabajo.

46.

No se meten” prisas” para cumplir las tareas.




47.

Normalmente se explican al empleado los detalles de las tareas

encomendadas.

48.

Se obliga a cumplir con bastante rigor las reglas y normas.

49.

Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo.

50.

Seria necesaria una decoracion nueva en el lugar de trabajo.

51.

Aqui hay pocos voluntarios para hacer algo.

52.

A menudo los empleados comen juntos a mediodia

53.

Normalmente el personal se siente libre para solicitar un aumento de

sueldo.

54.

Generalmente los empleados no intentan ser especiales o

independientes:

55.

Se toma en serio la frase “el trabajo antes que el juego”

56.

Es dificil mantener durante tiempo el esfuerzo que requiere el trabajo

57.

Muchas veces los empleados tienen dudas porque no saben

exactamente lo que tienen que hacer.

58.

Los jefes estan siempre se intentan nuevas maneras de hacer las

cosas.

59.

En raras ocasiones se intentan nuevas maneras de hacer las cosas.

60.

Aqui los colores y la decoracion hacen alegre y agradable el lugar de
trabajo.

61.

En general, aqui se trabaja con entusiasmo.

62.

Los empleados con tareas muy distintas en esta organizaciéon no se llevan

bien entre si.

63.

Los jefes esperan demasiado de los empleados.

64.

Se anima a los empleados a que aprendan cosas, aunque no sean

directamente aplicables a su trabajo.




65.

Los empleados trabajan muy intensamente.

66.

Aqui se pueden tomar las cosas con calma y no obstante realizar un

buen trabajo.

67.

Se informa totalmente al personal de los beneficios obtenidos.

68.

Los jefes no suelen ceder a las presiones de los empleados.

69.

Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo.

70.

A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo.

71.

Es dificil conseguir que el personal haga un trabajo extraordinario.

72.

Frecuentemente los empleados hablan entre si de sus problemas

personales.

73.

Los empleados comentan con los jefes sus problemas personales.

74.

Los empleados acttan con gran independencia de los jefes.

75.

El personal parece ser muy poco eficiente.

76.

Siempre se tropieza uno con la rutina o con una barrera para hacer algo.

77.

Las normas y los criterios cambian constantemente.

78.

Se espera que los empleados cumplan muy estrictamente las reglas y

costumbres.

79.

El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios.

80.

El mobiliario esta normalmente bien colocado.

81.
82.

De ordinario, el trabajo es muy interesante.

A menudo, la gente crea problemas hablando de otros a sus espaldas.

83.

Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

84.

Los jefes se relinen regularmente con sus subordinados para discutir

proyectos futuros.




85.

Los empleados suelen llegar tarde al trabajo.

86.

Frecuentemente, hay tanto trabajo que hay que hacer horas

extraordinarias.

87.

Los jefes estimulan a los empleados para que sean precisos Yy

ordenados.

88.

Si un empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo también mas

tarde.

89.

Aqui parece que el trabajo estd cambiando siempre.

90.

Los locales estan siempre bien ventilados.

CUADRO DE PUNTAJES SEGUN LAS DIMENSIONES Y SUB ESCALAS

DIMENSION SUBESCALA PD Ptje CATEGORIA
IMPLICACION IM 3
Relaciones |COHESION Cco 6
APOYO AP 5 14 Promedio
AUTONOMIA AU 4
Autorrealiz. |ORGANIZACION OR 4
PRESION PR 6 14 Promedio
CLARIDAD CL 6
Estabilidad [CONTROL CN 3
Cambio INNOVACION IN 2
COMODIDAD CF 3 14 Promedio




ESTANDARIZACION POR DIMENSIONES 1993

PUNTAJE | RELACION | AUTORREALIZ. | ESTAB/CAMBIO | CATEGORIA

70 a 80 25a+ 24 a + 25a+ Excelente
65 21a?24 19a 23 20a24 Buena
56 a 60 16a 20 15a18 16 a 19 Tiende a Buena
41 a 55 11a15 10a 14 14 a 15 Promedio
31a40 6 al0 5a9 7al3 Mala
0 a30 0ab Oa4 Oab Deficitaria
Puntaje de Dimension Relacion segun las Categorias.
BAREMOS NACIONALES POR SUB ESCALAS

PD |IM |CO |AP |AU |[OR |PR |CL |[CN |IN |CF | PD CATEGORIA
9 |82 |87 |82 |91 |88 |97 |__ |86 |__ |83 |9 Excelente
8 |76 |80 |76 |84 |81 |88 |95 |78 |9 |76 |8 Buena
7 |71 |72 |70 |77 |73 |79 |8 |70 |88 |69 |7 Tiende a Buena
6 |65|64 |64 |71 |66 |69 |76 |62 |80 |62 |6 Promedio
5 |59 |57 |58 |64 |59 |60 |66 |54 |73 |55 |5 Promedio
4 |53 |49 |52 |57 |51 |51 |56 |46 |65 48 |4 Mala
3 |48 |41 |46 |50 |44 |41 (47 |38 |58 |41 |3 Deficitaria
2 |42 |34 |40 |43 |36 |32 |37 |30 |50 (34 |2 Deficitaria
1 |36 |26 |34 |36 |29 |23 |27 |21 |43 |27 |1 Deficitaria
O |30 |18 |28 |29 |21 |13 |18 |13 (35|20 |0 Deficitaria




CATEGORIAS Relacion
EXCELENTE Mayor de 8
BUENO Hasta 8
TIENDE A BUENO Hasta 6,7
PROMEDIO Hasta 5
MALA Hasta 3,3
DEFICITARIA Hasta 1,7

Fuente: Test Work Environment Scale (WES).

Puntaje de Dimensién Relacion segun las Categorias

CATEGORIAS Autorrealizacion
EXCELENTE Mayor de 7,7
BUENO Hasta 7,7
TIENDE A

BUENO Hasta 6
PROMEDIO Hasta 4,7
MALA Hasta 3
DEFICITARIA Hasta 1,3

Fuente: Test Work Environment Scale (WES).

Puntaje de Dimension Relacidén segun las Categorias

CATEGORiAs | Estabilidad/
Cambio

EXCELENTE Mayor de 5,75
BUENO Hasta 5,75
TIENDE A
BUENO Hasta 4,5
PROMEDIO Hasta 3,5
MALA Hasta 2,25
DEFICITARIA Hasta 1

Fuente: Test Work Environment Scale (WES).



APLICACION DEL PRE TEST A LOS TRABAJADORES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA PARTICULAR “CRECIENDO CON AMOR”- CHICLAYO 2016.







MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO: “PROGRAMA DE HABILIDADES SOCIALES PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA PARTICULAR “CRECIENDO CON AMOR?” - CHICLAYO, 2016”.

DEFINICION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA
PROGRAMA INDICADORES

PROBLEMA GENERAL | OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE Tipo de Investigacion:
¢Como influye un| Demostrar que el |La aplicacion de un | INDEPENDIENTE Explicativo y Experimental.
programa de | programa de | programa de | Programa de | Disefio de investigacion:
habilidades  sociales, | habilidades  sociales | habilidades sociales, | Habilidades Sociales. | pre experimental con pre
en la mejora del clima | mejora el clima laboral | mejora el clima laboral | Indicadores de la V.I: y post test, prueba con un
laboral en los | en la Institucion | en los trabajadores de | eExpresa de manera | solo grupo
trabajadores de la | Educativa  Particular | la Institucion Educativa | autbnoma SUS|GEE=01 x 02
Institucion  Educativa | “Creciendo con Amor” | Particular “Creciendo | sentimientos en | Dénde:
Particular  “Creciendo | del distrito de Chiclayo, | con Amor”- Chiclayo | situaciones sociales. | G.E.: Grupo experimental.
con Amor’- Chiclayo | 2016. 2016. eExpresa los derechos | O1: Pre test aplicado al
20167 HIPOTESIS legitimos y derechos | grupo experimental.
PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICAS personales de no ser | O2: Pos test aplicado al
ESPECIFICOS ESPECIFICOS Aplicar el programa de | violentados 0 | grupo experimental.
a) Cual es el nivel del | a) Identificar el nivel de | habilidades  sociales | ignorados. X: Programa de

clima laboral existe | clima laboral | “Lideres Autonomos” al | eEvita conflictos o | Habilidades Sociales.

en los trabajadores | existente en los | grupo experimental, los | confrontaciones con | Poblacidon y Muestra:

de la Institucion trabajadores de la | resultados de laprueba | otras personas y |28 trabajadores de la

Educativa, Institucion de hipétesis | expresa sus | Institucion Educativa

“Creciendo con |  Educativa, considerando las | sentimientos de forma | Particular “Creciendo con

Amor”, del distrito de “Creciendo con | medias obtenidas en el | adecuada. Amor’

Chiclayo 2016; Amor”, del distrito de | post test, nos indican oExpresa su libre

mediante un pre | Chiclayo 2016; | que estadisticamente, | albedrio  frente a | Técnicas para

test. mediante unpre test. | si existen diferencias | situaciones que no | recoleccién de datos:

b) Disefiar un | significativas entre | sean de su agrado. Técnica de Gabinete
programa de | ambos test. El valor T Técnica del Fichaje




b) Es posible disedar
un programa de
habilidades sociales
para mejorar el clima

laboral en la
Institucion Educativa
“Creciendo con

Amor” del distrito de
Chiclayo, 2016.

c) Es posible aplicar un
programa de
habilidades sociales
para mejorar el clima

laboral en la
Institucion Educativa
“Creciendo con

Amor” del distrito de
Chiclayo, 2016.

d) Cual es el nivel de

logro alcanzado
después de la
aplicacién del
programa de

habilidades sociales
para mejorar el clima
laboral en la muestra
de estudio; a través
de un post test.

habilidades sociales
para mejorar el clima

laboral en la
Institucién Educativa
“Creciendo con

Amor” del distrito de
Chiclayo, 2016.

c) Aplicar un programa

de habilidades
sociales para
mejorar el clima
laboral en la
Institucion Educativa
“Creciendo con

Amor” del distrito de
Chiclayo, 2016.

d) Evaluar el nivel del

logro alcanzado
después de la
aplicacion del
programa de

habilidades sociales
para mejorar el clima
laboral en la muestra
de estudio; a través
de un post test.

calculado es superior al
valor T de latablaenun
nivel de significancia
tanto del 0.05 (-
11.98>2.26), como del
0.01 (-11.98>1.83). Por
lo tanto, se rechaza la
Ho y se acepta la Ha

Lo cual significa que la

aplicacion del
programa de
habilidades  sociales
“Lideres  Autonomos”
influyd

significativamente en el
mejoramiento del clima

laboral de los
trabajadores de la
institucion  educativa
que representan al

grupo experimental.

eExpresa su deseo de
manera asertiva hacia
los demas.

eSe interrelaciona de
forma adecuada con
personas de ambos
Sexos.

VARIABLE
DEPENDIENTE

Clima Laboral.
Indicadores de la V.D:
elmplicacion
eCohesion
eApoyo
eAutonomia
eQOrganizacion
ePresion
eClaridad
eControl
elnnovacion
eComodidad

Técnica de Observacion
Técnica de Encuesta

Instrumentos:

Ficha de Observaciéon a
los trabajadores.

Pre y Posttest:

Test Work

Environment Scale

Técnicas de andlisis de
resultados:
a)Medida de Tendencia
Central:
e Media Aritmética.
b)Medida de Dispersion:
Estandar:
e Desviacion Estandar.

e Coeficiente de
Variacion.

c) Gréfico (barras,
circulares).




ESCUELA DE POSTGRADO

vensinag Chass VaLpio

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
. DATOS INFORMATIVOS:

1.1.APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: Ji/EHE2 ZvlOETA  WiLsoN  ALsANDZG

1.2.GRADO ACADEMICO QUE OSTENTA: MAGISTER en DICEccion v GESTION EMPREALAL

1.3.INSTITUCION DONDE TRABAJA: USAT

1.4.TITULO DE LA TESIS: Programa de Habilidades Sociales para Mejorar el Clima Laboral en la
Institucion Educativa Particular “Creciendo con Amor” - Chiclayo, 2016.

1.5.NOMBRE DEL INSTRUMENTO A VALIDAR: Test Work Environment Scale (WES).

Il. ASPECTOS A VALIDAR:

CRITERIO INDICADORES DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

S 1011520 {25/30{35/40 {45 50]55]6D|65]70] 75|80 85) 9 ] 95 ] 100

st redaciado
1. CLARIDAD () con lengusje X
Describe _ideas

relacionadas con y
208ETVDRD |7 readed X

3. ACTUALIZACION | E5Pectos tedricos X

4.ORGANIZACION | onfiene X

contiene j
5. SUFICIENCIA aspectos en X
Y

gkramwmmm X

7. CONSISTENCIA | aspecios tedricos X

8. COHERENCIA

o.METODOLOGIA | fesponde - al

Util y adecuado
10.PERTINENCA | (@) para fa )(

TOTAL
Hil. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION: | g5, ]
LuGAR Y FECHA: .....Chislaye..,. 2648 Jolio. del.. 2018
A DEL EXPERTO

DN s4c982/2



ESCUELA DE POSTGRADO

UnrvsRsinag Tsae Ve

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
I. DATOS INFORMATIVOS: -
1.1.APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: Colelleso Rui. Todeo Gﬁ"‘“"ﬂ ) s
1.2, GRADO ACADEMICO QUE OSTENTA: Mag(ister en Admimishacian y “Xreccich de pre
1.3.INSTITUCION DONDE TRABAJA: Esfudiv. Calsallero
1.4.TITULO DE LA TESIS: Programa de Habilidades Sociales para Mejorar el Clima Laboral en la
Institucion Educativa Particular “Creciendo con Amor” - Chiclayo, 2016.
1.5.NOMBRE DEL INSTRUMENTO A VALIDAR: Test Work Environment Scale (WES).

Il. ASPECTOS A VALIDAR:

CRITERIO INDICADORES DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

5 11015120 §25)30)35}40}45|50|55)/60)65]70! 75180 ] 85]907] 95100

Estd  redactado
1. CLARIDAD {a) con lenguaje X

Describe ideas

relacionadas con
2. OBJETIVIDAD b realdad & X

Sustentado en
aspectos tedricos .
cientificos de X
actualidad.

El  instrumento
contiene
organizacion

El  instrumento
contiene

5. SUFICIENCIA aspectos  en %
cantidad  y X
calidad.

3. ACTUALIZACION

4. ORGANIZACION

6.
INTENCIONALIDAD | gestién X

Basado (a) en
7. CONSISTENCIA | aspectos tedricos X
cientificos.

Entre las
variables, X
indicadores y el

8. COHERENCIA

El  instrumento

responde al A
9. METODOLOGIA ppésio  dol X

Util y adecuado
10.PERTINENCIA | () para la X
s

TOTAL

. OPINION DE APLICABILIDAD:




ESCUELA DE POSTGRADO

URVERSIDD TESAN VALLEID

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS DE

RECOLECCION DE DATOS

. DATOS INFORMATIVOS: ,
1.1.APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO: Bellina Ferndndez Tsmael
1.2.GRADO ACADEMICO QUE OSTENTA: Mggjiske en Admashracicn § Diceccion de Empresas
1.3.INSTITUCION DONDE TRABAJA: Esso\u% - UNAAA - Tk de Undad de Capwkac'm , docencia
1.4.TITULO DE LA TESIS: Programa de Habilidades Sociales para Mejorar el Clima Laboral en la ?-'““Jtdﬂ““’(‘

Institucion Educativa Particular “Creciendo con Amor” - Chiclayo, 2016.
1.5.NOMBRE DEL INSTRUMENTO A VALIDAR: Test Work Environment Scale (WES).

. ASPECTOS A VALIDAR:

CRITERIO INDICADORES DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

5 110115120 125}30)35/40}45)50)55)60}65|70]75)80) 85 90/ 95]100

Esta  redactado
1. CLARIDAD (a) con lenguaje )(
apropiado.
Describe  ideas
relacionadas con 4
2. OBJETIVIDAD ia residad >d

Sustsntadéen
aspectos tedricos
3. ACTUALIZACION dentificos de X

El  instrumento
contiene X

4. ORGANIZACION LR
organizacion

El  instrumento
contiene

5. SUFICIENCIA aspectos  en X
cantidad y
calidad.
Adecuado  (a)
6. para mejorar la x
INTENCIONALIDAD | gestion

Basado (a) en
7.CONSISTENCIA | aspectos tedricos X

cientificos.
Entre las
variables, x
indicadores y el ’

8. COHERENCIA

El  instrumento

: responde al ¥
sMETODOLOGIA | TEERY X

diagnostico

Util y adecuado
10. PERTINENCIA (@) para Ia X
investigacion
TOTAL

1. OPINION DE APLICABILIDAD

Qs

....................................................................................................

IV. PROMEDIO DE VALORACION: | Q32 |
LUGAR Y FECHA: ...... 246006l el .2 042..2.Chiclay..

DNI:Jé;SéBéO
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