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RESUMEN

La investigacion fue realizada con el objetivo de determinar si la aplicacion
del programa de integracion fortalece el clima laboral del personal directivo,
docente y administrativo de la institucion educativa N° 16771 “José Galvez” - El
Tablén de la Provincia de San Ignacio 2016.

El estudio correspondié a una investigacion explicativa con disefio pre-
experimental, se trabajéo con una muestra de 15 trabajadores a quienes se les
aplicé una encuesta diagnostica sobre el clima laboral, y se preparé un programa
de integracion institucional, basado en métodos légicos principalmente con el
hipotético deductivo. Los datos obtenidos fueron sometidos al analisis estadistico

tanto de caracter descriptivo como inferencial.

Como resultados de dicha investigacion se hallé que: en el pre test, el 60%
de encuestados evalué el clima laboral de nivel medianamente adecuado,
mientras que en el pos test el clima laboral fue evaluado por el 80% de nivel
adecuado. Se concluye que hubo mejora en el clima laboral gracias a la
efectividad del programa de integracion, ademas, se pudo demostrar

estadisticamente la hipétesis planteada.

Palabras claves: Programa, integracion, clima laboral, personal.
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ABSTRACT

The research was carried out with the objective of determining how the
integration program strengthens the work climate in the managerial, teaching and
administrative personnel of the Educational Institution N° 16771 "José Galvez" - El
Tablon of the Province of San Ignacio 2016.

The study corresponded to an explanatory research with a pre-experimental
design, we worked with a sample of 15 workers who were given a diagnostic
survey on the work environment, and an institutional integration program was
prepared, based on logical methods, mainly with the hypothetical deductive. The
data obtained were subjected to statistical analysis, both descriptive and

inferential.

As a result of this research, it was found that: in the pre-test, 60% of the
respondents evaluated the work environment of moderately adequate level, while
in the post-test the work climate was evaluated by 80% of the appropriate level. It
is concluded that there was an improvement in the work environment thanks to the
effectiveness of the integration program, in addition, the hypothesis could be

demonstrated statistically.

Keywords: Program, integration, work climate, personnel.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

HayGroup, “empresa internacional de consultoria, acaba de publicar los
resultados de su ultima investigacion sobre clima laboral a nivel europeo. El
estudio revela que los estereotipos tradicionales de la cultura europea no se
trasladan al ambiente de trabajo en las organizaciones”. (Korn Ferry / HayGroup,
2017)

“Los paises del norte de Europa tienen un clima laboral més positivo. Los
Directores de las empresas en paises del Mediterraneo son mas coercitivos. Los
estilos de liderazgo participativos son cada vez mas frecuentes en las empresas
del norte de Europa”. (Korn Ferry / HayGroup, 2017)

“En este sentido, la imagen de los paises del Mediterrdneo, con una cultura
despreocupada, frente a una actitud mas estricta en el Norte de Europa resulta
ser contraria a la realidad cuando hablamos de clima laboral”. (Korn Ferry /
HayGroup, 2017)

“Las investigaciones sugieren gque esto se debe a una diferencia importante
en los estilos de liderazgo utilizados en las empresas. Mientras que en el sur de
Europa se enfatiza la autoridad en las empresas del Norte se ha fomentado un
entorno basado en el liderazgo participativo”. (Korn Ferry / HayGroup, 2017)

“Teniendo como base una investigacion realizada entre aproximadamente
70.000 empleados europeos, los cuales evaluaron a mas de 14.000 jefes, Hay
Group ha creado un Mapa del tiempo de los climas laborales en Europa. Dr.
Georg Vielmetter, Director Europeo de Liderazgo y Talento de Hay Group en
Europa”. (Korn Ferry / HayGroup, 2017)

La Norma Europea tiene mayor similitud con la espafiola, posee también una
mayor dispersion al contemplar entornos nacionales con situaciones socio-
laborales muy diferentes. Si miramos al resto del mundo, las dimensiones que
estdn peor en Espafla son “Flexibilidad”, “Claridad Organizativa” vy
“Responsabilidad”_(todas ellas en el &mbito de la empresa).
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Jorge Llorente director de HayGroup.
El ejercicio comparativo realizado en una muestra de escuelas primarias
publicas de México y de Uruguay permite concluir con tres reflexiones
respecto del desarrollo de un enfoque tedrico metodoldgico cuyo objeto
es describir el plano de la integracién social de las organizaciones

escolares. (Fernandez, 2004, p. 16)

“En primer lugar, se ha reconstruido el concepto de la nocion de clima
organizacional fundamentado en la teoria de Habermas, diciendo que refiere al
trasfondo de sentidos compartidos, pre-comprensiones que respaldan
problematicamente, los acuerdos y las acciones individuales o colectivas que
emprenden los miembros de una organizacion”. (Fernandez, 2004)

“En tal sentido, el trabajo abandona la metafora y muestra los rendimientos
explicativos de una nocion inscrita en un marco tedrico mas amplio y general del
cual se puede beneficiar luego todo el analisis organizacional” (Fernandez, 2004).
“Es decir, este concepto permite avanzar un primer paso en la direcciéon a una
teoria dual de las organizaciones en el sentido de Habermas, y considerar a las
entidades como sistemas sociales simbdlicamente integrados”. (Fernandez,
2004)

“En segundo lugar, el trabajo tedrico permitié deducir indicadores y observar
una estructura factorial consistente con las dimensiones tedricas distinguidas. La
matriz de componentes rotados que Tabaré Fernandez fuera examinada permitié
identificar conceptualmente y con claridad tres factores que se corresponden
genéricamente con la dimension grupalidad, cultura y una tercera dimension
relativa a las relaciones de cuidado segun la percepcién compartida por los
trabajadores”. (Fernandez, 2004)

“El factor de mayor peso en el analisis representaria la fuerza de los lazos de
solidaridad y empatia entre los trabajadores publicos. El hallazgo es coherente
con los antecedentes: un componente central del clima es la comprension
compartida sobre las caracteristicas del grupo de miembros”. (Fernandez, 2004)

“Un segundo factor identificado abarca tres indicadores culturales, en
particular, reactivos que miden qué tan elevadas son las expectativas sobre el

nivel laboral que pueden alcanzar le trabajador” (Fernandez, 2004). “El hallazgo
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es particularmente relevante en el contexto de los aportes hechos por la
investigacion sobre las instituciones eficaces y permite afiadir al concepto general
de clima una nota de especificidad para las organizaciones”. (Fernandez, 2004)

Finalmente, “el andlisis factorial agrup6 a los indicadores de la dimension de
grupalidad que miden las percepciones compartidas de los trabajadores respecto
del cuidado, la atencion y la responsabilidad colectiva con las obligaciones
laborales en condiciones sociales mas desfavorables (inasistencias altas y
rendimientos insuficientes)”. (Fernandez, 2004)

“Este hallazgo no estaba particularmente previsto aqui aunque si la
anticipaban tanto la conceptuacién de Bryk & Driscoll (1988), como la de Lee
(2001) y la nocion de clima de servicio de Shneider et al (2000)” (Fernandez,
2004). “El hecho de que haya sido diferenciada de la endo-grupalidad es
coherente con lo que se ha reportado por la investigacion: esta dimensiéon del
clima es la més importante para explicar diferencias en distintos tipos de
resultados el desarrollo laboral”. (Fernandez, 2004)

“La tercera conclusion importante que se extrae de este analisis tiene que
ver con su caracter comparativo. La estructura factorial subyacente a los quince
reactivos y sus medidas agregadas se ha mostrado altamente estable para las
jurisdicciones seleccionadas de dos paises que presentan grandes diferencias en
sus estructuras macro-sociales y en particular, en sus sistemas laborales”.
(Fernandez, 2004)

“Hasta ahora, los estudios orientados a la medicion del clima han enfatizado
su estudio dentro de un mismo sistema de sociedad o incluso dentro de una
misma jurisdiccion administrativa, de un pais” (Fernandez, 2004). “La falta de una
perspectiva comparativa dejaba abierta la posibilidad de cuestionar el concepto
por etnoceéntrico, propio de una cultura moderna o historico-determinado por la
burocratizacién”. (Fernandez, 2004)

“Sin embargo, al menos con las limitaciones de la muestra analizada, debe
reconocerse que el dominio de la forma en que la teoria ha sido medida, tiene una
extensién mayor que la inicialmente probada” (Fernandez, 2004). “Mas aun, un
reciente estudio comparativo que analiz6 las estructuras de desigualdad del

desempeiio laboral de Argentina, México y Uruguay permitio corroborar la

16



estructura factorial identificada aqui utilizando esta vez muestras de indicadores
distintas para cada pais”. (Fernandez, 2004)

“La estabilidad de la estructura subyacente que proporcionan estos dos tipos
de hallazgos contribuye a hacer mas razonable la teoria esbozada y por tanto, la
importancia que tiene considerar este tema en el analisis organizacional de las
instituciones publicas” (Ferndndez, 2004). “Pero para avanzar sistematicamente
en su tratamiento sera necesario realizar tres tareas”. (Fernandez, 2004)

“En primer lugar, sera imprescindible ampliar la observacion del clima
introduciendo un tratamiento sistematico de las percepciones de los trabajadores,
con el fin de clarificar la estructura dimensional del clima; en particular, observar el
peso Yy la consistencia que puedan tener las premisas compartidas sobre las que
se apoyan las relaciones entre los directores y trabajadores. Sin dudas los aportes
hechos por la investigacion sobre el clima de servicio serdn de gran valor aqui”.
(Fernandez, 2004)

“También es preciso formular un sistema de hipétesis sobre como se articula
este concepto de clima con otros aspectos de la organizacion que han sido
tradicionalmente vinculados con el clima Tabaré Fernandez desde el temprano
estudio de Kurt Lewin: la gestién y la estructura organizacional” (Fernandez,
2004). “De acuerdo a la bibliografia, En este contexto, podria estudiarse, por
ejemplo, la inversion de los papeles l6gicos que tendria el clima y la gestion en las
instituciones publicas”. (Fernandez, 2004)

“En tercer lugar, avanzar en el andlisis de las relaciones entre el clima vy el
desarrollo de las actividades laborales. Los hallazgos son mas bien recientes; no
son totalmente concluyentes y tienen aun un estatus de correlaciones mas no dé
explicaciones” (Fernandez, 2004). “Habra que mostrar como diferentes grados de
comunitarismo en el clima organizacional impactan diferencialmente sobre los
logros en las evaluaciones de las actividades y acciones realizadas, asi como
también en otros resultados laborales tales como el abandono y las conductas
violentas”. (Fernandez, 2004)

“Es razonable esperar que tal vez algunas de las dimensiones tengan
efectos profundos en los resultados en tanto que otras sélo sean marginales.

Falta estudiar los mecanismos, una linea de investigacibn que con toda
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probabilidad empuje a disefios mixtos que complementen los analisis cuantitativos
con estudios de casos”. (Fernandez, 2004)

Se observa que en la institucion educativa N° 16771 “José Galvez’- El
Tablén de la Provincia de San Ignacio 2016. EI clima laboral no era del todo
adecuado, las relaciones interpersonales estaban resquebrajadas, hecho que
imposibilitaba compartir experiencias exitosas. La aplicacion del “programa de
integracion” permitira mejorar el ambiente donde se desarrollen actividades
laborales significativas y pertinentes para el desarrollo institucional. El analisis
FODA aplicado en el proyecto institucional nos revelé categGricamente la
problematica existente.

1.2. Trabajos previos

Kahr (2007), en su tesis titulada: “Clima Institucional Escolar y Gestidn
Directiva”, realizado en la Universidad Abierta Interamericana, cuyo objetivo fue:
“describir los factores vinculados a la gestion escolar que inciden en el clima
institucional favorable en la escuela”. (Kahr, 2007)

Para cuyo estudio se, “aplicé un disefio de investigacion a partir de una
l6gica cualitativa” (Kahr, 2007); dénde se llegd a la conclusion: “Integrar a todo el
equipo docente dandoles responsabilidad, capacitarlos y proveer incentivos para

generar un adecuado clima de trabajo”. (Kahr, 2007)

Garza (2009), en su tesis titulada: “El Clima Organizacional en la Direccion
General de Ejecucion de Sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica en
Tamaulipas”, en la Universidad autobnoma de Tamaulipas, con el objetivo de:
“identificar las dimensiones del clima organizacional en la Direccién General de
Ejecucion de Sanciones de la Secretaria de Seguridad Publica en el Estado de
Tamaulipas”. (Garza, 2009)

El desarrollo de la investigacion es de enfoque cuantitativo de alcance
descriptivo transversal con disefio no experimental, llegando a la conclusion: “El
Clima Organizacional es un tema de gran importancia en las organizaciones, las
cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion ,para

asi alcanzar un mejoramiento de la productividad, sin perder de vista el recurso
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humano” (Garza, 2009); “el ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente entre el personal de la empresa ,son un vinculo o un obstaculo
para el buen desempefio de la organizacion en su conjunto”. (Garza, 2009)

“Es decir, es la expresion personal de la percepcion que los trabajadores y
directivos se forman de la organizacion a la que pertenece y que incide

directamente en el desempefio de la organizacion”. (Garza, 2009)

Tanta, et al. (2010), en su tesis titulada: “Clima Organizacional y su Relaciéon
con la Calidad de los Aprendizajes de los Estudiantes del Nivel Secundario de
Menores de las Instituciones Educativas Publicas de Amarilis — Huanuco” de
Garro Morales Félix Prospero y Mendoza Pérez, Nardo, tuvieron como obijetivo:
“analizar el Clima Organizacional para determinar su relacion con la calidad de
los aprendizajes de los estudiantes del nivel secundaria de menores de las
Instituciones Educativas publicas de Amarilis- Huanuco”. (Tanta et al., 2010)

Con una investigacion descriptivo correlacional, llegaron a la conclusion que:
“el estilo de liderazgo directivo se relaciona directamente con la calidad de los
aprendizajes de los estudiantes del nivel secundaria de menores de las
Instituciones Educativas publicas de Amarilis — Huanuco” (Tanta et al., 2010). “Los
resultados explican de manera general y segun los estudiantes, que el estilo de
liderazgo, no son los mas adecuados para el desarrollo de calidad de los

aprendizajes”. (Tanta et al., 2010)

Pérez (2006), en su tesis titulada: “El clima laboral y su efecto en la calidad
de Atencién al Estudiante en el SENATI Chimbote”, cuyo objetivo fue: “Determinar
el efecto que ocasiona el clima laboral y la calidad de atencion al cliente en el
SENATI-Chimbote, con un disefio descriptivo correlacional”. (Pérez, 2006)

Llegando a la conclusién que: “existe una correlacion significativa entre el
clima laboral y la calidad de atencion al cliente” (Pérez, 2006). En conclusion,
general: “si la persona encargada de direccionar la institucién, se preocupa por
mantener contento al personal, éstos mostraran su satisfaccion dentro de la
empresa, de tal manera que realizarian un mejor trabajo y a la vez se veria
reflejado en la satisfaccion de los estudiantes, ya que son ellos quienes son pieza

importante en la empresa, puesto que si se quiere lograr una excelente atencion
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al cliente se logra Unicamente después de haberla logrado internamente”. (Pérez,
2006)

Galoc, et al. (2012), “Programa de Capacitacion en Gestion Organizacional
Para Mejorar el Clima Institucional en la Institucibon Emblematica Toribio
Rodriguez de Mendoza distrito San Nicolas, provincia Rodriguez de Mendoza,
Region Amazonas-2011”, cuyo objetivo es: “determinar la aplicacion de un
programa de capacitacion en Gestion Organizacional mejora el Clima Institucional
en la I.E.E. Toribio Rodriguez de Mendoza - San Nicolas-Rodriguez de Mendoza-
Amazonas-2011". (Galoc, et al., 2012)

Con un disefio pre experimental, con la aplicacion de un pre-test y un post-
test con un solo grupo llegando a la conclusion que: se puede determinar que
existe una diferencia porcentual entre el promedio de los porcentajes del post-test
con el promedio de porcentajes del pre-test, es de 49.3 % que se registra como
incremento al aplicar el programa de capacitacion en Gestion Organizacional”.
(Galoc, et al., 2012)

1.3. Teorias relacionadas al tema.
1.3.1. Teoria del Clima Laboral de McGregor (1967)

“En la publicacion que hiciera el autor sobre Lado Humano de la
Empresa, examina las teorias relacionadas con el comportamiento de las
personas con el trabajo y expuso los modelos que llamo Teoria X y Teoria
Y”. (Garcia, 2011)

Teoria X

“El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el
trabajo y lo evitard siempre que pueda” (Garcia, 2011). “Debido a esta
tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte de las personas tiene
que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y
amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la
realizacion de los objetivos de la organizacion”. (Garcia, 2011)

“El ser humano comun prefiere que lo dirijan, quiere soslayar
responsabilidades, tiene relativamente poca ambicidon y desea mas que nada

su seguridad”. (Garcia, 2011)
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Teoria Y

“El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al
requerido por el juego y la diversion, las personas requieren de motivaciones
superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les permita lograr sus
metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas, las personas no
sélo aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla”. (Garcia, 2011)

“Como resultado del modelo de la teoria Y, se ha concluido que, si una
organizacion provee el ambiente y las condiciones adecuadas para el
desarrollo personal y el logro de las metas y objetivos personales, las
personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la
organizacion y se lograré la llamada integracion”. (Garcia, 2011)

1.3.2. Teoria del Clima Laboral de Rensis Likert (1965)

“La teoria del Clima Laboral de Likert (citado por Brunet 1999)
establece que el comportamiento asumido por los subordinados, dependen
directamente del comportamiento administrativo y de las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la
reaccion estard determinada por la percepcion” (Garcia, 2011). “Likert,
establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de
una organizacion y que influye en la percepcion individual del clima”.
(Garcia, 2011)

> “Variables Causales. - definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados”. (Garcia, 2011)

> “Variables Intermedias. - este tipo de variables estan orientadas a
medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspecto tales
como motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.
Estas variables revistan gran importancia ya que son las que
constituyen los procesos organizacionales”. (Garcia, 2011)

> “Variables Finales. - estas variables surgen como resultado del
efecto de las variables causales y las intermedias referidas con
anterioridad. Estan orientada a establecer los resultados obtenidos
por la organizacion tales como: productividad, ganancia y pérdida”.
(Garcia, 2011)
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1.3.3. Teoria de los Factores de Herzberg.

“La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de
Maslow, Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) clasificoO dos categorias de
necesidades segun los objetivos humanos superiores y los inferiores”
(Garcia, 2011). “Los factores de higiene y los motivadores. Los factores de
higiene son los elementos ambientales en una situacion de trabajo que
requieren atencion constante para prevenir la insatisfaccion incluyen el
salario y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y
estilo de superacion”. (Garcia, 2011)

“La motivacién y las satisfacciones sélo pueden surgir de fuentes
internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion
personal. De acuerdo con esta teoria, un trabajador que considere su trabajo
como carente de sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga
cuidado con los factores ambientales”. (Garcia, 2011)

“Por lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial de
crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el
trabajo”. (Garcia, 2011)

1.3.4. Teoria del desarrollo organizacional.

“Como teoria administrativa, el desarrollo organizacional constituye un
movimiento que surge a principios de los 60 como consecuencia de un
conjunto de ideas e investigaciones de caracter humano relacionista”.
(Henriquez, 2013)

“Algunos autores incluyen el desarrollo organizacional dentro de la
corriente  cientifico-administrativa denominada neo-humana-relacionista
como una proyeccion de la teoria del comportamiento organizacional”.
(Henriquez, 2013)

“Chiavenato atribuye los origenes del desarrollo organizacional a un
complejo conjunto de razones, entre las que cabe destacar” (Henriquez,
2013):

“La dificultad relativa para sistematizar los conceptos de las diversas
teorias de la organizacion. Profundizacion y difusion de estudios sobre la
motivacion humana. La realizacién de los primeros experimentos de

laboratorio sobre el comportamiento humano. La pluralidad de cambios
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gue se suceden en el ambito organizacional. Esto significa que los
ambientes son mas dinamicos, las organizaciones mas complejas,
desarrollo y diversificacion de la tecnologia”. (Henriquez, 2013)
“Desarrollo y ampliacion de la teoria administrativa, que asume un
enfoque sistematico donde la complejidad y la interaccion medioambiental
cobran interés. Introducir una nueva mentalidad, abierta, democratica y
eminentemente  participativa, orientada mucho mas hacia la
administracion de personas que hacia la administracion de bienes y
técnicas. Destacar los cambios ambientales y el rol de la cultura
organizacional en el proceso de cambio organizacional”. (Henriquez,
2013)

“Dar una idea del desarrollo organizacional, sus supuestos basicos y su
proceso, y presentar diversos modelos de desarrollo organizacional
basados en cambios estructurales, de comportamiento, o en ambos.
Permitir una vision critica de las diversas modalidades de intervencion en
las organizaciones”. (Henriquez, 2013)

“Surgié a partir de 1962 pero no como el resultado del trabajo de un
autor unico sino como el complejo conjunto de ideas respecto del hombre, la
organizacion y el ambiente, orientado a propiciar el crecimiento y desarrollo
segun sus potencialidades”. (Henriquez, 2013)

“El desarrollo organizacional es un desdoblamiento practico y
operacional de la teoria del comportamiento hacia el enfoque sistémico. No
es una teoria propiamente dicha, sino un movimiento que congrega varios
autores que buscan aplicar las ciencias del comportamiento a la

administracion”. (Henriquez, 2013)

1.3.5. Tipos de Clima Laboral.
Segun Davis (1983), sostiene los siguientes tipos:
A. Autoritario — sistema l.
“Es aquel en donde la direccion no confia en sus empleados, la
mayor parte de sus decisiones se toman en la cima de la
organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmésfera

de temor, las interacciones entre los superiores y los subordinados
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se establece con base en el miedo y la comunicacion sélo existe en
forma de instruccién”. (Chavez, 2009)
B. Autoritario paternalista — sistema Il.

“Existe cierta confianza entre la direccion y los subordinados,
se establece con base en el miedo y la comunicacion sélo existe en
forma de instrucciones; también existe la confianza entre la direccion
y los subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima,
algunas veces se decide en los niveles inferiores, los castigos y las
recompensas son los métodos usados para motivar a los
empleados. En este tipo de clima la direccidbn juega con las
necesidades sociales de los empleados, pero da la impresion que
trabajan en un ambiente estable y estructurado”. (Chavez, 2009)

C. Consultivo — sistema lll.

“La direccion tiene confianza en sus empleados, las decisiones
se toman en la cima, pero los subordinados pueden hacerlo también
en los niveles mas bajos, para motivar a los empleados se usan las
recompensas Yy los castigos ocasionales, se satisface las
necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por
ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico y la administracion
se basa en objetivos por alcanzar”. (Chavez, 2009)

D. Participativo — sistema IV.

“Se obtiene participacién en grupo, existe plena confianza en
los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da
en toda la organizacion, la comunicacion esta presente en forma
ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la
participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de
los métodos de trabajo. Los empleados y la direccién forman un
equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la

planeacion estratégica”. (Chavez, 2009)

Segun Rousseau (1988), citado por Adrian Furnnan, explican 4 tipos

de clima aplicables a las organizaciones.
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1. Clima Psicoldgico.

“Es basicamente la percepcion individual no agregada al ambiente
de las personas; la forma en que cada uno de los empleados organiza
su experiencia del ambiente. Las diferencias individuales tienen una
funcién sustancial en la creacion de percepciones al igual que los
ambientes inmediatos o proximos en el que el sujeto es un agente
activo”. (Chavez, 2009)

“Diversos factores dan forma al clima psicoldgico incluido los estilos
de pensamiento individual, la personalidad, los procesos cognoscitivos,
la estructura, la cultura y las interacciones sociales” (Chavez, 2009).
“Estas percepciones no necesitan coincidir con las otras personas en el
mismo ambiente para que sean significativas, puesto que, por una parte,
es posible que el ambiente proximo a un individuo sea peculiar y por la
otra las diferencias individuales desempefian un papel importante en
estas percepciones”. (Chavez, 2009)

2. Clima Agregado.

“Los climas agregados se construyen con base en la pertenencia
de las personas o alguna unidad identificable de la organizacion formal o
informal y un acuerdo o consenso dentro de la unidad respecto a las
percepciones”. (Chavez, 2009)

“Un clima agregado es un fendbmeno de nivel unitario real, los
individuos deben tener menos experiencias desagradables y sus
interacciones con otros miembros deben servir para dar forma y reforzar
un conjunto comun de descriptores comparables con una interpretacion
social de la realidad” (Chavez, 2009). “Pero como la interaccion de los
miembros de una unidad no se considera un requisito para el consenso
no necesita existir una dindmica social o grupal subyacente a ese
consenso”. (Chavez, 2009)

3. Climas Colectivos.

“Los climas colectivos toman en cuenta las percepciones

individuales de los factores situacionales y combinandolas en grupos

que reflejen, resultados del clima. Los factores personales vy
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situacionales se han considerado elementos de prediccion de la
pertenencia de los grupos”. (Chavez, 2009)
4. Clima Laboral.

“Es aquel que se puede considerar un descriptor de los atributos
organizacionales, expresados en términos que caracterizan las
experiencias individuales con la organizacion esta distribucién significa

qgue desde el punto de vista de los informantes”. (Chavez, 2009)

1.3.6. Factores que intervienen en el Clima Laboral.

Brunet (1999), “todas las audiencias tienen un papel que jugar y, entre
éstas, no pueden faltar los agentes externos, cada vez mas relevantes en un
entorno en el que la informacion fluye con mayor rapidez y la vinculacion
profesional esta, hoy por hoy, muy relacionada con la oferta media del
mercado”. Asi tenemos dos tipos de agentes:

“Agentes internos: debe establecerse una relacion de confianza entre los
representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de establecer el
marco de actuacion de entre las necesidades empleados y los
requerimientos del negocio expresado por la empresa; y propios empleados,
que son usuarios de las politicas y debemos implicarlos en los procesos de
gestion”. (Brunet, 1999)

“Agentes Externos: debemos conocer con profundidad la influencia de las
audiencias proscriptoras - familia, amigos, etc., quienes ejercen una
influencia inestimable en el empleado; y el cliente, quien marca el ritmo de la
actividad del negocio y ofrece feedback del resultado final de la gestién. Por
altimo, no debemos obviar a las empresas del mercado con igualdad de
condiciones, quienes constituyen referencias que hay que conocer y
examinar”. (Brunet, 1999)

1.3.7. Caracteristicas del Clima Laboral.

“Las caracteristicas del clima de una organizacion, generan un
determinado comportamiento. Este juega un papel muy importante en las
motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su personalidad
dentro de esta” (Martinez, 2000). “Este comportamiento tiene obviamente

una gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por
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ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.”. (Martinez,
2000)

Podemos resaltar estas principales caracteristicas:

Referencia con la situaciéon en que tiene lugar el trabajo. Tiene cierta
permanencia. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la organizacion. Afecta el grado de compromiso e identificacion
de los miembros de la organizacion con ésta. Es afectado por los
comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion y a su vez
afecta dichos comportamientos y actitudes”. (Martinez, 2000)

Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como las
politicas, estilo de direccidon, sistema de despido, etc. El ausentismo y la
rotacidbn excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral”.
(Martinez, 2000)

1.3.8. Programa de Integracion

Segun el Ministerio de Educacion de Chile (2016) un programa de
integracion “es una estrategia educativa con enfoque inclusivo, en la medida
en que su proposito es favorecer la participacion y el logro de los objetivos
de aprendizaje y los institucionales” (p. 9).

Asumiendo que la integracion es sinébnimo de unificacion y de reunion
en términos de igualdad, constituye una estrategia inclusiva que se puede
adoptar con el propdésito de favorecer la participacion de los miembros de
una organizacion o institucion, y asegurar el logro de los objetivos
institucionales, “contribuyendo con ello al mejoramiento continuo de la
calidad de la educacion en los distintos establecimientos educacionales”
(Carabineros de Chile, 2015, p. 12)

La variable programa de integracion fue evaluada en sus dos
dimensiones: Compromiso y relaciones interpersonales. En cuanto se
refiere al compromiso institucional, se entiende como el grado en que un
trabajador se identifica con la organizacion o institucion donde labora , de la
cual forma parte, hace suya la problematica que ella presenta, colabora para
el logro de sus metas y desea mantener su relacion con ella. Por su parte,

las relaciones interpersonales, se concibe como:
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La capacidad que tiene una o0 més personas de socializar entre ellos en
diversas circunstancias y situaciones. En la actualidad en los diferentes
espacios laborales juegan un papel muy importante ya que en la
mayoria de los casos se trabaja en equipo donde la comunicacion es
fundamental para lograr el éxito en todas las actividades. Es de vital
importancia en el ambito laboral fomentar las buenas relaciones
interpersonales, esto se logra trabajando el respeto mutuo. (Trabajo y

personal, 2016, p. 1)

1.3.9. Marco conceptual

Comportamiento organizacional.

Para Amoros (2007), “el comportamiento organizacional constituye campo
de estudio que se encarga de estudiar el impacto que los individuos, los
grupos y la estructura poseen dentro de la organizacion, ademas aplica todo
su conocimiento a hacer que las organizaciones trabajen de manera
eficiente”. (p. 6)

La comunicacion.

Uno de los conceptos mas idoneos sobre la comunicacion es la formulada
por Jurgen Habermas segun Cisneros, J. (2006), “la comunicacién es accién
comunicativa, para lograr el entendimiento reciproco entre los actores del
proceso de comunicacion, en el que se produce un saber comun, validadas
a través de las diferencias, el mutuo acuerdo y al intercambio reciproco”. (p.
14-15)

El desempenfo profesional y su evaluacion.

El comportamiento de los trabajadores determina la productividad de la
organizacion a través de conductas eficientes y eficaces. La eficiencia
definida por Chiavenato (1994), “es la relacion entre costos y beneficios, de
modo que esta enfocada hacia la busqueda de la mejor manera como las
cosas deben hacerse o ejecutarse con el fin de que los recursos se utilicen

del modo mas racional posible”.
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1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

Formulacion del problema

¢En qué medida un programa de integracion fortalece el clima laboral del
personal directivo, docente y administrativo de la institucion educativa N°
16771 “José Galvez’- El Tablon de la Provincia de San Ignacio 20167

Justificacion del estudio
Operacional:

Con el objetivo de mejorar el clima laboral en el la institucion educativa N°
16771 “José Galvez’- El Tablon de la Provincia de San Ignacio 2016, se
demostré que la aplicacion del programa de Integracién mejor6 el clima
laboral, superandose la problemética detectada.

Social:

A nivel social se observa cierto sesgo de integracién entre los miembros de
la institucion educativa N° 16771 “José Galvez’- El Tablon de la Provincia de
San Ignacio 2016., dado por diversos motivos como la procedencia, nivel
economico, religioso, entre otros. Aplicando el programa se fortalecio el
clima laboral.

Préactica:

Contando en la institucion educativa N° 16771 “José Galvez”- El Tablén de la
Provincia de San Ignacio 2016, personal predispuesto a cambiar de
actitudes para mejorar asi el clima laboral, se concreté la aplicacion del

programa.

Hipotesis
La aplicacion de un programa de integracion fortalece el clima laboral del
personal directivo, docente y administrativo de la institucion educativa N°

16771 “José Galvez’- El Tablon de la Provincia de San Ignacio 2016.

Objetivos

1.7.1. Objetivo General
Determinar si la aplicacion del programa de integracion fortalece el clima
laboral del personal directivo, docente y administrativo de la institucion
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educativa N° 16771 “José Galvez’- El Tablén de la Provincia de San

Ignacio 2016.

1.7.2. Objetivos especificos

a. ldentificar el nivel de clima laboral que existe en la institucién educativa N°
16771 “José Galvez’- El Tablén de la Provincia de San Ignacio 2016,

mediante un pre test.

b. Disefar y aplicar un Programa de Integracidon que permita mejorar el clima
laboral del personal directivo, docente y administrativo de la institucion
educativa N° 16771 “José Galvez’- El Tablon de la Provincia de San

Ignacio 2016.
c. Evaluar el nivel de clima laboral en la Institucibn Educativa N° 16771
“José Galvez’- El Tablon de la Provincia de San Ignacio, después de la

aplicacion del programa de integracion

d. Comparar los resultados del pre y pos test para comprobar la hip6tesis

planteada.
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Il. METODO
2.1.Disefo de la investigacion

El disefio es el plan o estrategia que fue aplicado para obtener la informacién
que se desea. La investigacion asumio el tipo explicativa ya que se orientdé a
explicar la relacion causa — efecto entre variables (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010, p. 84)

El tipo de disefio aplicado para alcanzar los objetivos de esta investigacion
es el pre-experimental que consiste en administrar un estimulo o tratamiento a un
grupo y después aplicar una medicion en una o mas variables para observar cudl
es el nivel del grupo en estas variables de estudio de caso con una sola medicion.
Su diagrama es:

O1 X 02
Donde:
O1 = Evaluacion inicial de la variable clima laboral
X = Aplicacién del programa de integracion

02 = Evaluacidn final de la variable clima laboral

2.2. Variables, operacionalizacion
2.2.1. Definicion conceptual
Variable Independiente: Programa de Integracion
“Es una estrategia educativa con enfoque inclusivo, en la medida en que su
propésito es favorecer la participacion y el logro de los objetivos de
aprendizaje y los institucionales” (Ministerio de Educacién de Chile, 2016, p.
9).

Variable Dependiente: Clima Laboral.

“Es el conjunto de condiciones que caracterizan a una situacion o
circunstancia que rodean a una persona en su trabajo. El clima laboral es el
medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano”
(Chavez, 2009). “Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad.
Estd relacionado con el saber hacer de los directivos, con los

comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
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relacionarse, con su interaccién con la empresa, con las maquinas que se

utilizan y con la propia activada de cada uno”. (Chavez, 2009)

2.2.2. Definicion operacional

Variable Independiente: Programa de Integracion.

Son las diversas actividades planificadas y desarrolladas con el personal que
labora en la I. E. N° 16771 “José Galvez'- El Tablon de la Provincia de San
Ignacio con la finalidad de mejorar su clima laboral, considerando sus

dimensiones: compromiso y relaciones interpersonales.

Variable independiente: Clima Laboral.

Es el ambiente de trabajo percibido por los miembros de la I. E. N° 16771
“José Galvez’- El Tablon, fue evaluado mediante un Test, la que se
encuentra dentro de las dimensiones para conocer el grado de gestion

institucional, motivacion, liderazgo y comunicacion.
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2.2.3. Operacionalizacion de variables
Variables | Dimensiones Indicadores Categorias Técnica/
Instrum
Identidad con la Institucion Muy Bueno
Compromiso Participacién en la elaboracion R?eueur:gr
Proarama y ejecucion de proyectos de Defigiente
de 9 innovacion.
Integracion Participacion efectiva en las Observacion
actividades institucionales. Ficha de
Interaccion efectiva entre los evaluacion
Relaciones miembros de la institucion
inter- — .
personales Rev_alorauon del trabajo en
equipo.
Clima Gestion Participacion en la elaboracion y
Laboral Institucional ejecucion de documentos de
gestion. Inadecuado | Encuesta /
Asumir compromisos con la | Medianament | Cuestionario
Institucion. e adecuado
Adecuado

Cumplir con el MOF.

Realizar las jornadas de

reflexiéon de forma efectiva.

Comunicacioén

Comunicaciéon horizontal entre
la comunidad

Trabajo cooperativo, armonico
de los miembros de Ila
Institucion

Actitud empética.

Comunicacion asertiva entre
los miembros de la institucion.

Liderazgo Participacion en la elaboracion
y ejecucion de proyectos
innovadores.

Delegacion de
responsabilidades de los
directivos

Contribuciébn en acciones de
mejora de la Institucion.

Motivacion Buenas précticas laborales en

la Institucion.

Orienta y da ejemplo con su
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion
La poblacién estuvo conformada por un total 15 trabajadores de la

institucion como sigue:

N©
PROFESORES 12
DIRECTOR 01
ADMINISTRATIVOS 01
SERVICIO 01
TOTAL 15

2.3.2. La muestra

Por la cantidad reducida de la poblacién, la muestra también estuvo
conformada por el total de esta, constituyéndose en una muestra
poblacional, es decir, por los 15 trabajadores. Fue seleccionada de manera

no probabilistica, a juicio y criterio de la investigadora.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad
Para la realizacion de la presente investigacion se consideraron las
siguientes técnicas e instrumentos:
Técnica de gabinete
Esta técnica hizo posible aplicar instrumentos para la recoleccion de
informacion para dar solidez cientifica a la investigacion, utilizando el fichaje:
a. Fichas Textuales.
En esta ficha se transcribe, entre comillas, al pie de letra, lo que el
investigador considere de vital importancia, aquello que por su calidad
cientifica o por su acierto en la manera de enunciado, valga la pena tener,
para referencia constante o para posible cita dentro del trabajo de
investigacion que se va a escribir.
b. Fichas bibliogréaficas.
Es la que contiene los datos suficientes, para la rapida identificacién de los

libros consultados.
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c. Ficha de comentario.

Es de mucha importancia para el investigador. Representa el aporte del
lector y pone de manifiesto su creatividad. Este comentario puede sefalar
nuestra conformidad o discrepancia con algun criterio dado por el autor.
También nos permite indicar alguna contradiccibn o incoherencia que
podemos encontrar en el texto.

d. Ficha de resumen.

Esta ficha tuvo como finalidad organizar en forma concisa, los conceptos
MAas importantes que aparecen en una o mas paginas. Es importante que el
investigador se apropie de los procedimientos para realizarlo, pues un buen

resumen es la evidencia de una buena comprension del texto.

Técnica de campo.

Encuesta.

Es un instrumento que tuvo como objetivo brindar informacién sobre el clima
laboral de la institucion de estudio y permitié procesar los datos y tomar

como decisién de aplicar un programa de integracion.

VALIDEZ y CONFIABILIADAD:

El coeficiente del Alfa de Cronbach es el modo mas frecuente de estimar la
fiabilidad de experimentos asentadas en teorias de los Test; es decir es una
tactica que sirve para calcular la confidencialidad y eficacia de los
instrumentos. La eficacia se refiere al grado en que la herramienta mide lo
que se intenta medir. La confiabilidad se representa en la seguridad que se
otorga a los datos.

La aplicacion estadistica del modelo logistico binario ha permitido alcanzar
los objetivos de la presente investigacién, por tanto, los calculos se
realizaron mediante el uso de los softwares SPSS version 21 y Ms Excel

2013 (para el procesamiento de datos).
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2.5.Métodos de andlisis de datos
El método de analisis de datos fue el cuantitativo descriptivo o deductivo,

entre las medidas de estadistica descriptiva han sobresalido la moda, la mediana
y la varianza y se ha seguido los siguientes pasos:

La informacion fue recolectada a través de un cuestionario.

La informacion fue presentada en bases de datos, tablas de frecuencia y

graficos de barras para cada variable, con la ayuda de Excel.

Se aplic6 el analisis estadistico descriptivo o deductivo en base a los datos

recogidos, tanto a nivel de variables como a nivel de dimensiones.

Para la contratacion de hipétesis fue necesaria la estadistica inferencial con

las medidas estadisticas de tendencia central (moda, mediana y varianza) y

el apoyo del programa informético SPSS 20.

2.6.Aspectos éticos
Los criterios éticos que se han tenido en cuenta para la investigacion son:

a) Consentimiento Informado. - Los trabajadores estuvieron de acuerdo
con ser informantes y reconocieron sus derechos y responsabilidades

b) Confidencialidad. - Se les informd respecto a la seguridad y
proteccion de su identidad como contribuyentes valiosos de la
investigacion.

c) Observacion Participante. - La investigadora actué con objetividad
durante el proceso de recoleccion de los datos asumiendo su
compromiso ético para todos los efectos y resultados que resultaron de

la interaccion establecida con los colaboradores del estudio.
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Ill. RESULTADOS
3.1. Analisis de los Resultados de la encuesta sobre clima laboral

Tabla 1: Nivel de clima laboral en el pre test, segun dimensiones

DIMENSIONES
NIVEL . G_estl'on Comunicacién Liderazgo Motivacion
institucional
fi % fi % fi % fi %
Adecuado 0 0 0 0 0 0 3 20
Medianamente
adecuado 10 67 5 33 7 47 6 40
Inadecuado 5 33 10 67 8 53 6 40
Total 15 100 15 100 15 100 15 100

Fuente: Base de datos cuestionario sobre clima laboral I.E N° 16771- El Tablon.
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80
70
60
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40
30
20
10 0

67
53
47 !
40 40

20

0

GESTION COMUNICACION LIDERAZGO MOTIVACION
INSTITUCIONAL

B Adecuado @ Medianamente adecuado [ Inadecuado

Fuente: Tabla 1

Figura 1: Nivel de clima laboral en el pre test, segun dimensiones

Descripcion e interpretacion:

Los resultados que se observan en la Tabla 1, corresponden a las
dimensiones del clima laboral, en el pre test. En cuanto a la dimension Gestién
institucional, se observa que el mayor porcentaje corresponde al nivel
medianamente adecuado con el 67%, nivel inadecuado con el 33% y en el nivel

alto el 0%; estos resultados evidencian la escaza comunicacion entre el directivo y
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personal, insatisfaccién en el trabajo y poco compromiso con la institucion. Con
respecto a la dimension Comunicacion, el 67% se ubican en el nivel inadecuado,
en tanto que el 33% les corresponde nivel medianamente adecuado; segun lo
descrito el directivo tiene dificultades para apoyar con materiales el trabajo de los
docentes y en las relaciones de amistad y cooperaciéon entre el personal. Para la
dimensiéon Liderazgo, el 53% se ubica en el nivel inadecuado y 47% nivel
medianamente adecuado y con respecto a la dimension Motivacién, el 40%
muestra un nivel inadecuado y medianamente adecuado y solo el 20% le
corresponde nivel adecuado, lo que se traduce en el limitado entusiasmo para el

trabajo.
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Tabla 2: Nivel de Clima Laboral en la I.LE. N° 16771 El Tablon, segun pre test

NIVEL fi %
Adecuado 0 0
Medianamente 9 60
adecuado
Inadecuado 6 40
TOTAL 15 100

Fuente: Base de datos cuestionario sobre clima laboral |.E N° 16771- El Tablén

100
90
80
70
60
50
40
30
20 0

10 A

Adecuado Medianamente Inadecuado
adecuado

Fuente: Tabla 2

Figura 2: Nivel de Clima Laboral en la I.E. N° 16771 El Tablén, segun pre test

Descripcion e interpretacion:

En la Tabla 2 se resume los resultados respecto al nivel del clima laboral en
la Institucion Educativa N° 16771. Los resultados sefialan que en el pre test, el
60% considera un nivel medianamente adecuado, mientras que 40%, nivel
inadecuado. Segun lo descrito existe un ambiente laboral desfavorable e
insatisfactorio, dado que la relacién entre los trabajadores de la institucion no es
adecuada, asi como también las preferencias laborales y la falta de
comparerismo, el escaso nivel de liderazgo del director son algunos indicadores

de ello.
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Tabla 3: Nivel de Clima Laboral en el post test, segun dimensiones

DIMENSIONES
Gestion Comunicacio
NIVEL o Liderazgo Motivacion
institucional n
fi % fi % fi % fi %
Adecuado 9 60 12 80 11 73 11 73

Medianamente
6 40 3 20 4 27 4 27
adecuado

Inadecuado 0 00 0 00 0 00 0 00

Total 15 00 15 100 | 15 100 | 15 | 100

Fuente: Base de datos cuestionario sobre clima laboral I.E N° 16771- El Tablon.
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30 20
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10 0 0 ' 0
0

GESTION COMUNICACION LIDERAZGO MOTIVACION
INSTITUCIONAL

0

MAdecuado @ Medianamente adecuado [ Inadecuado

Fuente: Tabla 3
Figura 3: Nivel de Clima Laboral en el post test, segun dimensiones

Descripcion e interpretacion:

La tabla precedente muestra los resultados obtenidos después de la
aplicacion del programa experimental. En cuanto a la dimension Gestidn
institucional, se observa que el mayor porcentaje se ubican en el nivel adecuado
con un 60% y el 40% posee nivel medianamente adecuado, estos resultados
indican que la aplicacion del programa experimental permitié que los trabajadores
muestren satisfaccion en el trabajo y que el director solicita con frecuencia el
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aporte de los trabajadores para el logro de los objetivos y metas institucionales.
Con respecto al componente Comunicacion el 80% le corresponde el nivel
adecuado y 20% de los trabajadores evidencian nivel medianamente adecuado;
estos resultados obtenidos evidencian predisposicion de las autoridades para
establecer una debida comunicacion con los trabajadores, colaboracion del
personal con el director y entre sus pares dentro de la unidad laboral e incentivo a
la innovacion usando las nuevas estrategias laborales. Con respecto a la
dimensién Liderazgo, para el 73% es adecuado, en tanto para el 27% es
medianamente adecuado; segun lo descrito ha mejorado el rol protagénico del
directivo en el desarrollo laboral, toda vez que genera espacios para deliberar
asuntos laborales y reconocimiento del éxito de los trabajadores. Finalmente en la
dimensién Motivacién también mayoritariamente el 73% posee nivel adecuado y
27%, nivel medianamente adecuado; segun lo descrito el nuevo rol asumido por el
director se traduce en la iniciativa para la innovacion de nuevas estrategias
laborales y elevar el nivel de predisposicion de los docente y trabajadores toda

vez que se sienten motivados.
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Tabla 4: Nivel de Clima Laboral en la I.LE. N° 16771 El Tablon, segun post test

NIVEL fi %
Adecuado 12 80
Medianamente adecuado 3 20
Inadecuado 0 00
TOTAL 15 100

Fuente: Base de datos cuestionario sobre clima laboral I.E N° 16771- El Tablon.
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adecuado

Fuente: Tabla 4

Figura 4: Nivel de Clima Laboral en la I.LE. N° 16771 El Tablén, segun post

test

Descripcion e interpretacion:

La Tabla 4 resume los resultados, respecto al nivel de clima laboral en la
institucion educativa, de manera general en el post test, segun los sujetos de
estudio, estos datos expresados en porcentajes sefialan que en un 80% el nivel
es adecuado, mientras que 20% considera nivel medianamente adecuado. Por lo
gue se concluye que ha logrado fortalecer el nivel de clima laboral del personal
directivo, docente y administrativo de la institucion, generando un ambiente de
buenas relaciones interpersonales lo que permitird interactuar con los otros
miembros de la institucion, a través de una comunicacion efectiva, capacidad para
solucionar conflictos, trabajo en equipo y por consiguiente mejorar la

productividad y desempefio profesional.
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Tabla 5: Estadigrafos de tendencia central y variabilidad de los puntajes en

el pre y post test de la variable clima laboral.

" DIMENSIONES

S — Clima laboral

S Gestion L . L,

= AR Comunicacion Liderazgo Motivacion

K= institucional

o

I

0 Pre | Post Pre Post | Pre Post Pre Post | Pre Post

w test | test test test | test test test test | test test
Media 1,47 | 2,23 | 1,19 2,36 | 1,24 2,27 164 | 247 | 1,33 | 2,31
Mediana 1,4 2,2 1,0 2,3 1,0 2,1 1,7 2,3 1,22 | 2,22
Des. tipica | 0,47 | 0,38 | 0,28 0,29 | 0,29 0,38 0,67 | 0,37 | 0,35 | 0,28
C.V. 32 17 24 12 23 17 41 15 26 12

Fuente: Base de datos cuestionario sobre clima laboral 1.E N° 16771- El Tablon.

Descripcion e interpretacion:

Los datos de la tabla 5, muestran de manera comparada los puntajes
obtenidos al inicio y término del trabajo experimental segun la variable clima
laboral y sus dimensiones; en la dimension Gestion institucional, en el pre test, en
promedio han obtenido 1,47 puntos, segun este valor, indica un nivel inadecuado;
en promedio los datos se alejan de la media 0,47 puntos, influyendo en la
variabilidad del grupo en 32%, siendo el grupo heterogéneo; el 50% del personal
de la institucion tuvo un puntaje menor a 1,4 puntos. En el post test el promedio
fue de 2,23 que indica un nivel de adecuado, con una desviacion tipica de 0,38
puntos de la escala, y la variabilidad de 17%, lo que indic6 mayor homogeneidad

en el grupo; la mitad tuvo un puntaje superior a 2,2 puntos.

Para la dimension Comunicacion en el pre test, el promedio obtenido es de
1,19 puntos que indica también nivel inadecuado. El valor de la desviacion tipica
es de 0,28 puntos y la variabilidad es 24%, en tal sentido el grupo es homogéneo;
la mitad de los sujetos tuvo un puntaje menor a 1; en tanto en el post test, el
promedio obtenido es de 2,36 puntos considerando un nivel adecuado; el valor
de la dispersion es igual a 0,29 y la variabilidad disminuye a 12%, siendo el
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grupo mas homogéneo con respecto al pre test; el 50% de los integrantes de la

comunidad educativa obtuvo un puntaje superior a 2,3.

En la dimension Liderazgo, en el pre test la media es de 1,24 puntos y una
desviacion tipica de 0,29, influyendo en la variabilidad del grupo en 23%; la mitad
de ellos tuvo un puntaje menor a 1. En cambio después de la aplicacion del
programa experimental, el promedio obtenido se incrementa, siendo igual a 2,27
puntos y la desviacion tipica de 0,38; la variabilidad disminuy6 a 17% vy el 50% de

la muestra obtuvo un puntaje superior a 2,1 puntos.

En la dimensién Motivacion, en el pre test la media es de 1,64 puntos y una
desviacion tipica de 0,67, influyendo en la variabilidad del grupo en 41%; la mitad
de ellos tuvo un puntaje menor a 1,7. En cambio después de la aplicacion del
programa experimental, el promedio obtenido se incrementa, siendo igual a 2,47
puntos y la desviacion tipica de 0,387 la variabilidad disminuy6 a 15% vy el 50%

de la muestra obtuvo un puntaje superior a 2,3 puntos.

Finalmente en lo que corresponde a la variable dependiente, los promedios
que corresponden al pre test (1,33) y post test (2,31) son numeéricamente
diferentes, asi mismo en cuanto a los valores de dispersiéon en el pre test (0,35)
fue mayor al obtenido en el post test (0,28), por otro lado el valor de las
dispersiones ( 0,35 y 0,28) nos sugiere gque los datos en el post test estan menos
dispersos con respecto al valor central; el coeficiente de variabilidad disminuye
de 26% a 12%; por otro lado en el post test el 50% de la muestra obtuvo puntajes
superiores a 2,22, mientras que en el pre test, fue de 1,22. De lo descrito se
concluye, que en el grupo de estudio los puntajes directos han aumentado, pero,
gue en el post test es mas significativo con respecto a los valores obtenidos en el

pre test.
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3.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

3.2.1 PRUEBA DE NORMALIDAD
La prueba de normalidad es un procedimiento no paramétrico
utilizada para comprobar la hipotesis nula, la misma que asume que el

tamano de la muestra fue menor a 30 unidades de analisis.

Hipétesis nula Ho: Los datos se distribuyen en forma normal.

Hipdtesis Alternativa Ha: Los datos no se distribuyen en forma normal.

Tabla 6: Normalidad de las puntuaciones obtenidas en la variable clima

laboral
Clima laboral Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Pre test ,806 15 ,004
Post test ,908 15 128

Fuente: Base de datos cuestionario sobre clima laboral I.E N° 16771- El Tablon.

Descripcion e interpretacion:

El valor de Sig. Asintética correspondiente al pre test y post test es
menor a 0,05; por tanto la variable no se ajusta a la normalidad y en
consecuencia no se rechaza la hipotesis alterna y se concluye que los datos

del variable clima laboral solo en el pre test, muestra una distribucién normal.

3.2.2 RESULTADOS DE LA PRUEBA DE HIPOTESIS ESTADISTICA

a) Planteamiento de Hipotesis Estadistica
HIPOTESIS NULA: Ho
La aplicacion de un programa de integracion no fortalece el clima
laboral del personal directivo, docente y administrativo de la institucion
educativa N° 16771 “José Galvez’- El Tablon de la Provincia de San

Ignacio 2016.
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HIPOTESIS ALTERNA: Ha
La aplicacion de un programa de integracion fortalece el clima laboral

del personal directivo, docente y administrativo de la institucion

educativa N° 16771 “José Galvez’- El Tablon de la Provincia de San

Ignacio 2016

Mei :

Me 2 : Mediana; variable clima laboral post test

Ho: m 1=m

Ha : m 1 +m »

Mediana; variable clima laboral pre test

b) Nivel se significacion.

El nivel de significacion es la probabilidad (i) mas alta de rechazar

Ho, cuando Ho es verdadero. En el presente estudio se fijé un nivel de

significacion del 5% (« = 0,05).

c) Prueba estadistica

Se aplico

la prueba de Rangos de Wilcoxon para muestras

apareadas, prueba estadistica que evalu6 al mismo grupo en dos momentos

(pre y post test), si estos difieren entre si, de manera significativa respecto a

la mediana.

Tabla 7: Resultados de la prueba

Rangos
Rango Suma de
N promedio rangos
Post test- Rangos negativos 02 ,00 ,00
Pre test Rangos positivos 15° 8,00 120,00
Empates 0°
Total 15

a. post<v. pre
b. post > v. pre
C. post=v. pre

Fuente: Base de datos cuestionario sobre clima laboral

I.E N° 16771- El Tablon.
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Estadisticos de contraste®

Variable post test - variable pre test
Z -3,4102
Sig. asintot. ,001
(bilateral)

a. Basado en los rangos positivos.

b. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon

Fuente: Base de datos cuestionario sobre clima laboral I.E N° 16771- El Tablén.

Descripcion:

Segun los estadisticos de contraste, se observa que el valor de la
prueba para muestras relacionadas (Z) es de - 3,41 y la significacion
asintética (bilateral) es 0,001, menor a 0,05.

a) Regla de decision
Segun el valor de la razén Z y el nivel de significancia de la prueba (sig. 0,001 <

0,05) obtenido, se acepta la Ha. Por lo que se concluye que existe diferencias
estadisticamente significativas en el clima laboral antes y después de implementar
el programa experimental. Comprobandose que el Programa de integracion, ha
influido significativamente en la mejora del Clima Laboral en la Institucion

educativa N° 16771 “José Galvez”- El Tablén de la Provincia de San Ignacio 2016.
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IV. DISCUSION

Los resultados desarrollados en esta investigacion tienen como fin supremo
demostrar que la propuesta del programa de integracion logra fortalecer el clima
laboral del personal directivo, docente y administrativo de la Institucion Educativa
n° 16771 “José Galvez’- El Tablon de la provincia de san Ignacio en el afio 2016.
Para esta investigacion se trabajé con todo el personal directivo, docente y
administrativo de la Institucion Educativa; ya que son ellos quienes desarrollan su
trabajo en medio de una realidad que encierra dificultades y posibilidades,
frustraciones y satisfacciones, las cuales si son tratadas adecuadamente
encaminara a realizar un trabajo mas satisfactorio que conlleve a lograr los

objetivos institucionales.

Al analizar los niveles en los que se ubican el clima laboral, se observo, que
el nivel segun la percepcién del personal de la institucion en el pre test (Tabla 2),
mayoritariamente es medianamente adecuado (60%) e inadecuado (40%), lo que
significa no hay buena relacion entre los trabajadores de la institucion y que de
cierta manera las preferencias laborales, la falta de compafierismo, el escaso
nivel de liderazgo del director, la poca participacion en la planificacién laboral y
extra laboral son algunos indicadores de ello, conllevando a un ambiente laboral
desfavorable e insatisfactorio. “Para obtener un buen clima laboral es necesario
fomentar buenas relaciones interpersonales dentro de la institucion, pues es la
base del buen funcionamiento de este, con el propdsito de incrementar el capital
humano y asi se sientan satisfechos con su trabajo y transmitir este sentimiento a
toda la comunidad laboral” (Daniel, 2010). “Asi, el tema de clima laboral es de
suma importancia en toda empresa; si hos enfrentamos en un mal clima laboral
entendidos segun nuestra experiencia, como un ambiente de trabajo hostil donde
no existe trabajo en equipo, buena comunicacién, etc. Y que por lo tanto afecta el
desempeiio de los trabajadores para el cumplimiento de sus funciones en la
entidad”. (Daniel, 2010).

Sin embrago después de la aplicacién del programa de intervencion (Tabla

4), se observd que el nivel de participacion total que predomina de manera
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acentuada es el nivel adecuado (80%) y nivel medianamente adecuado (20%), lo
gue significé que hubo una mejora importante y significativa en el incremento del
nivel del clima laboral, lo que ha permitido fortalecer el nivel de clima laboral del
personal directivo, docente y administrativo de la institucion, generando un
ambiente de buenas relaciones interpersonales lo que permitira interactuar con
los otros miembros de la institucion, a través de una comunicacion efectiva,
capacidad para solucionar conflictos, trabajo en equipo y por consiguiente mejorar

la productividad y desempefio profesional.

De acuerdo a los resultados de la investigacion, se comprueba la hipotesis
propuesta, pues el programa de capacitacion en las rutas de aprendizaje, mejoré
el nivel de clima laboral del personal. Los valores obtenidos a través de la prueba
no parameétrica de Rangos de Wilcoxon y la significacion bilateral menor a 0,05
(Tabla 7), permitieron rechazar la hip6tesis de trabajo y concluir que las
medianas del pre test y post test son estadisticamente diferentes, comprobandose
que el programa de intervencion influyd significativamente en el nivel de clima
laboral de la Institucién Educativa N° 16771. Ademas comparando los resultados
antes descritos con los que corresponden a estadisticos de tendencia central y
variabilidad (Tabla 5), se observd que el valor del promedio obtenido en el post
test fue mayor en 2,31 puntos con respecto al pre test; este valor indico que se
logré el nivel adecuado, asi mismo el grupo de datos fue mas homogéneo; por lo
gue se afirma que en el grupo de estudio los puntajes directos han aumentado,
pero, que en el post test es mas significativo en relacion a los valores obtenidos

en el pre test.

Se considera relevante lo sefialado por Kahr (2007), en su tesis titulada: “Clima
Institucional Escolar y Gestion Directiva, al describir los factores vinculados a la
gestion escolar que inciden en el clima institucional favorable en la escuela, quien
concluye que integrar a todo el equipo docente dandoles responsabilidad,

capacitarlos y proveer incentivos, genera un adecuado clima de trabajo”.

Por otro lado los resultados obtenidos en cada una de las dimensiones,

corroboran lo descrito en el andlisis anterior. En las dimensiones: Gestion
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institucional, comunicacién, liderazgo y motivacion; de un nivel inadecuado y
medianamente adecuado segun el pre test (Tabla 1); se pasd en el post test
(Tabla 3) a un nivel adecuado. Estos resultados indicaron que la aplicacion del
programa experimental permitié que los trabajadores muestren satisfaccion en el
trabajo y que el director solicite con frecuencia el aporte de los trabajadores para
el logro de los objetivos y metas institucionales; predisposicién de las autoridades
para establecer una debida comunicacion con los trabajadores, colaboracion del
personal con el director y entre sus pares dentro de la unidad laboral e incentivo a
la innovacion usando las nuevas estrategias laborales; mejorado el rol
protagénico del directivo en el desarrollo laboral, toda vez que genera espacios

para deliberar asuntos laborales y reconocimiento del éxito de los trabajadores.

Segun el andlisis, el desarrollo del programa de integracion para fortalecer el
clima laboral del personal directivo, docente y administrativo, ha permitido
involucrar a todos los integrantes de la comunidad educativa coadyuvando a crear
un ambiente laboral positivo promoviendo interrelaciones personales fluidas,
buscando cambios de actitud positivas que redundaran en el ambito institucional.
Los talleres implementado lograron el propésito de reforzar el aspecto interno de
la persona donde se trabajaron los siguientes temas: conociendo mis emociones y
de los demas, aprendiendo a escuchar y autorregulo mis emociones. Los talleres
complejos apuntan a trabajar el equilibrio individual en relacién a las vivencias
externas y trabajaremos los siguientes temas: aprendiendo en equipo con vision
compartida, vivenciando actividades en equipo para interactuar en un proceso

dinamico y constructivo e identificamos problemas y le damos solucién.

Es pertinente considerar lo sefialado por Pérez (2006), en su tesis titulada:
“El Clima Laboral y su efecto en la calidad de atencion al estudiante en el SENATI
Chimbote, si la persona encargada de direccionar la institucion, se preocupa por
mantener contento al personal, éstos mostraran su satisfaccion dentro de la
empresa, de tal manera que realizarian un mejor trabajo y a la vez se veria
reflejado en la satisfaccion de los estudiantes, ya que son ellos quienes son pieza
importante en la empresa, puesto que si se quiere lograr una excelente atencion

al cliente se logra unicamente después de haberla logrado internamente.

50



V. CONCLUSIONES

a. Segun pre test, el nivel de clima laboral que existia enlal. E. N° 16771 “José
Galvez’- El Tablon de la Provincia de San Ignacio, para el 60% de
trabajadores es de nivel medianamente adecuado, mientras que 40%, nivel
inadecuado. Se concluye que existia un ambiente laboral poco favorable,
dado que la relacibn entre ellos no era adecuada, existia falta de

comparferismo y era bajo el nivel de liderazgo del director.

b. Se disefid y aplicd un Programa de Integracién, basado en los enfoques de
integracion institucional, que permiti6 mejorar el clima laboral entre los
trabajadores de la institucion educativa N° 16771 “José Galvez’- El Tablon

de la Provincia de San Ignacio.

c. Al evaluar el nivel de clima laboral en la I. E. N° 16771, después de la
aplicacion del programa de integracion, segun pos test, para el 80% de
trabajadores es de nivel adecuado. Concluyéndose que se logro fortalecer el
nivel de clima laboral en dicha institucion, generando un ambiente de buenas
relaciones interpersonales a través de una comunicacion efectiva, capacidad

para solucionar conflictos, etc.

d. Al comparar los resultados del pre y pos test para comprobar la hipétesis
planteada, se hall6 que: Segun el valor de la razén Z y el nivel de
significancia de la prueba (sig. 0,001 < 0,05) obtenido, se acepta la Ha. Por lo
gue se concluye que existe diferencias estadisticamente significativas en el

clima laboral antes y después de implementar el programa experimental.
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C.

VI. RECOMENDACIONES

Al personal directivo de la Institucion Educativa N° 16771 “José Galvez,
insertar dentro de sus instrumentos de gestion el programa de integracion
validado experimentalmente, cuya efectividad en la mejora del clima laboral
ha quedado demostrada.

Al director de la Institucion Educativa N° 16771 “José Galvez”, seguir
implementando jornadas de reflexion para afianzar el compromiso
institucional y las relaciones interpersonales en pro del desarrollo de la

institucion educativa.
A los trabajadores de la Institucion Educativa N° 16771 “José Galvez”,

coadyuvar esfuerzos con el propédsito de contribuir con la construccion y

mantenimiento de un clima laboral favorable permanentemente.
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VIl. PROGRAMA EXPERIMENTAL
PROGRAMA DE INTEGRACION PARA FORTALECER EL CLIMA LABORAL
DEL PERSONAL DIRECTIVO, DOCENTE Y ADMINISTRATIVO DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 16771 “JOSE GALVEZ”- EL TABLON DE LA
PROVINCIA DE SAN IGNACIO 2016.

I. DATOS GENERALES:
1. INSTITUCION: LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 16771 “JOSE
GALVEZ”- EL TABLON
2. RESPONSABLE: FIORELA ANGELITA QUINONEZ RAMIREZ
3. DURACION: 02 meses
4. PARTICIPANTES: Personal de la Institucion Educativa N° 16771 “José

Galvez’- El Tablon

5. NUMERO DE PARTICIPANTES: 15 TRABAJADORES

ll. FUNDAMENTACION:

El programa se aplico al haberse encontrando el problema referido al clima laboral
en el personal directivo, docente y administrativo de la Institucion Educativa N°
16771 “José Galvez’- El Tablon de la provincia de San Ignacio, por ello, con el
afan de brindar alternativas de soluciébn a esta coyuntura laboral proponemos

realizar el programa de Integracién Laboral.

El programa coadyuvO a crear un ambiente laboral positivo promoviendo
interrelaciones personales fluidas, buscando cambios de actitud positivas que
redundardn en el &mbito institucional.

Por todo ello el programa de integracion laboral mejoré el clima laboral y la
gestion organizacional de la institucion educativa.

El programa experimental se fundament6 teéricamente en el hecho de que un
Programa atiende a las distintas teorias y enfoques que sirve de base para
plantear programas que permitan sistematizar y mejorar el proceso de

convivencia. Para los trabajadores es de suma importancia pues le va a permitir
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plasmar un buen aporte cientifico y operativizarlo de la mejor manera; es de suma
importancia que esta propuesta sea el resultado de un analisis de la realidad
donde se desenvuelve el trabajador, sOlo asi puede seguir la ruta adecuada y
materializar la solucién a los problemas identificados.

Los talleres basicos tienen el propésito de reforzar el aspecto interno de la
persona donde se trabajan los siguientes temas: conociendo mis emociones y de
los demas, aprendiendo a escuchar y autorregulo mis emociones. Los talleres
complejos apuntan a trabajar el equilibrio individual en relacion a las vivencias
externas y trabajaremos los siguientes temas: aprendiendo en equipo con vision
compartida, vivenciando actividades en equipo para interactuar en un proceso

dinamico y constructivo e identificamos problemas y le damos solucion.

[ll. OBJETIVOS

a. Objetivo General:
Fortalecer el clima laboral en el personal directivo, docente y administrativo
de la Institucion Educativa N° 16771 “José Galvez’- el Tablén de la provincia

de San Ignacio, mediante un programa de integracion.

b. Objetivos Especificos:
1. Promover la reflexion critica frente a la problematica sobre el clima laboral.
2. Desarrollar talleres para favorecer el compromiso institucional y las
relaciones interpersonales
3. Promover el cambio de actitud en los trabajadores en favor de construir un

clima laboral adecuado.

IV. METODOLOGIA:

- El Programa de integracién para mejorar el clima laboral, es un programa
de ensefianza activa de actitudes positivas ante la ocurrencia de conflictos
laborales personal directivo, docente y administrativo de la Institucion
Educativa N° 16771 “José Gélvez’- El Tablon

- El programa fue diseilado para ser aplicado en personal directivo, docente

y administrativo de la Institucion Educativa N° 16771 “José Galvez”. La
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aplicacién del Programa implicé que los trabajadores se involucren en el
desarrollo de actividades integradoras para el manejo adecuado de los
conflictos laborales.

- Es un programa que se centro en la ensefianza de comportamientos
sociales y afectivos, utilizando técnicas y estrategias de intervencion
conductuales como son: didlogo, discusion, asamblea, puesta en comun,
dramatizaciones, practica oportuna, etc.

- El desarrollo del Programa se realiz6 en un ambiente natural con el grupo
de trabajadores de la unidad de gestion, aplicando estrategias concretas
que faciliten el mantenimiento y generalizacion de lo aprendido.

- Durante el desarrollo del programa se visualizaron videos referentes a
ideas y objetivos como habilidades de la inteligencia emocional: conciencia
emocional, control emocional, manejar situaciones de cambio, destrezas
sociales, etc., para que el trabajador (se familiarice con las capacidades
pertinentes.

- El programa desarroll6 también la capacidad de interpretar los mensajes
emocionales de los demés, observables en la postura, expresion facial,
tono de voz, etc.

V. COMPETENCIAS

1. HABILIDADES INTRAPERSONALES

2. HABILIDADES INTERPERSONALES

3. COMPROMISO

VI. COMPONENTES OPERACIONALES

1. Comunicacion, propone a la comunidad municipal un sistema de
intercambio de mensajes entre los individuos de manera éptima. “Es en
este punto de andlisis dénde se incorpora la vision pro social, que entiende
la comunicacion no sé6lo como un medio de intercambio sino cOmo un
sistema de apoyo y bienestar para la masa social”. (Alza, 2015)

2. Mediacion, se plantea como una forma de resolver conflictos entre dos o
MAas personas, con la ayuda de una tercera persona imparcial, el mediador.
Los mediadores pueden ser todos los integrantes de la comunidad edil. “No

son jueces ni arbitros, no imponen soluciones ni opinan sobre quién tiene la
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verdad, lo que buscan es satisfacer las necesidades de las partes en
disputa, regulando el proceso de comunicacién y conduciéndolo por medio
de unos sencillos pasos en los que, si las partes colaboran, es posible
llegar a una solucion en la que todos ganen o, al menos, queden
satisfechos”. (De Diego, 2015)

“La mediacion es voluntaria, es confidencial, y esta basada en el dialogo;
puede resolver conflictos relacionados con la transgresion de las normas
de convivencia, amistades que se han deteriorado, situaciones que
desagraden o parezcan injustas, malos tratos o cualquier tipo de problemas
entre miembros de la comunidad municipal”. (De Diego, 2015)

3. Negociacion, “se define como una conversacion entre dos 0 mas personas
para conseguir un arreglo de intereses divergentes o un acuerdo mutuo.
Por tanto, la capacidad de negociaciéon supone una habilidad para crear un
ambiente propicio para la colaboracion y lograr compromisos duraderos
que fortalezcan la relacion” (Anénimo, 2017). “Capacidad de dirigir y
controlar una discusién utilizando técnicas, planificando alternativas para
negociar los mejores acuerdos. Implica identificar las posiciones propias y
ajenas, intercambiando concesiones y alcanzando acuerdos satisfactorios”.
(Anénimo, 2017)

“Es la competencia que posee un lider para plantear soluciones y resolver

diferencias de ideas u opiniones de las partes, apoyandose en la suficiente

autoridad vy justicia, centrandose en los intereses comunes, tratando de

conciliar y mediar de manera equitativa para las partes, evitando la

manipulacion y la parcialidad de los intereses personales”. (An6nimo, 2017)
VII. PRINCIPIOS

1. Apoyo compartido, plantea la ayuda reciproca de forma honesta y
efectiva para la solucion de los diversos enfrentamientos entre los
integrantes de la entidad edil.

2. Disponibilidad, es decir, dedicar tiempo a la solucion de los conflictos, hay
que estar siempre disponible para atenderlos de manera dialogica, porque
hay problemas que solo se arreglan en el momento en que el otro se anima

a plantearlo y pide ser escuchado.
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3. Responsabilidad, se refiere a que, si bien es cierto, las discrepancias son
entre dos o mas integrantes del Municipio, todos tenemos funciones que
cumplir y que debemos estar atentos para dar soluciones y no problemas.

4. Coherencia entre el discurso y la accion, debemos practicar lo que
decimos, no cumplir esto seria perjudicial para la solucion de los conflictos.

5. Iniciativa, el modelo exige que todos los integrantes debemos tener
disposicion para el cambio y asumir con responsabilidad las acciones que
realizamos.

6. Reflexiéon del proceso, los procesos realizados son sujetos a la
evaluacion de los que conforman la familia municipal, la cual debe
asumirse con madurez y estar dispuestos a realizar los cambios que

permitan la mejora en el trabajo.

VIIl. CARACTERISTICAS BASICAS DEL MODELO
1. Pertinencia

Responde a las necesidades que tienen las instituciones municipales
identificadas en el problema de investigacion. Busca desarrollar factores
preventivos y disminuir los factores de riesgo. Esta caracteristica implica
considerar los perfiles sociales y culturales, respetando sus capacidades e

intereses, de tal manera que puedan asumir sus errores y corregirlos con

autonomia.

2. Articulador.
Todas las acciones propuestas en el modelo se articulan en funcién a un
objetivo comun “Manejar adecuadamente los conflictos laborales”, promueve
la capacitacion constante, traza nuevas metas, motiva, facilita y estimula.

3. Coherencia
El modelo tiene una logica articulada y consecuente desde su organizacion
hasta la ejecuciéon de los talleres, siempre apuntando al cumplimiento de los
objetivos propuestos, atendiendo las necesidades individuales e institucionales
de la entidad municipal.

4. Eficacia

El modelo se orienta a desarrollar talleres que permitan el manejo adecuado de

los conflictos en las instituciones municipales, promoviendo el descubrimiento y
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desarrollo de las capacidades individuales de cada persona con la finalidad de
socializarlas y garantizar los objetivos propuestos.

5. Evaluable
Permite la revision continua del proceso y sus logros, y mediante la critica

modificar las estrategias que no cumplan con los objetivos propuestos.
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IX. ELEMENTOS DEL PROGRAMA DE INTEGRACION PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL

COMPONENTES

DESCRIPCION

Objetivo general

PROPONER UN PROGRAMA DE INTEGRACION PARA FORTALECER EL CLIMA LABORAL DEL PERSONAL
DIRECTIVO, DOCENTE Y ADMINISTRATIVO DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 16771 “JOSE GALVEZ"- EL
TABLON DE LA PROVINCIA DE SAN IGNACIO 2016.

Competencias Conocimiento Habilidades Habilidades Habilidades Pensamiento Compromiso y
socioemocionales del tema intrapersonales interpersonales didacticas sistémico relajacion
Talleres Actividades basicas Actividades complejas
Taller I: Taller lI: | Taller ll: | Taller IV: | Taller V: | Taller VI:
Conociendo Conociendo mis | Aprendiendo en | Gestionamos un | Solucionamos Establecemos
nuestro clima | emociones y las de | equipo con Vvision | liderazgo conflictos a través | relaciones
laboral los demés compartida compartido  con | de la mediacion y | cordiales de
comunicacion negociacion amistad
asertiva
Contenidos -Concepto. - Las emociones. -Aprendizaje en | -Concepto. -Definicion. -Realiza jornadas
tematicos -Teoria sobre el | -Categorias equipo. -Liderazgo -Tipos y raices de | deportivas
clima laboral de | basicas. -Visién compartida. | compartido en las | los conflictos. -Participa en
Mc Gregor. -Componentes -Sinergia. escuelas. -"Pasos para la | jornadas de
-Tipos de clima | conductuales y -Gestién del | soluciébn de un | convivencia
laboral. fisiologicos. liderazgo. conflicto. -Se compromete
-Cimientos de un | -Inteligencia con el trabajo y las
buen clima | emocional normas de
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laboral. convivencia
Competencias COMUNICACION
operacionales MEDIACION NEGOCIACION
Metodologia Interactiva, trabajo individual y colaborativo, debates, exposiciones.
Medios Copias, folletos, libros, papelotes, cinta adhesiva, plumones, computadora, videos, multimedia,
materiales USB, DVD, fotocopiadora.
Tiempo 8 horas | 8 horas | 8 horas | 8 horas | 8 horas | 8 horas
pedagogicas pedagogicas pedagogicas pedagdgicas pedagogicas pedagdgicas
Evaluacion Aplicacién de Lista de cotejos
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DESARROLLO DE LOS TALLERES
TALLERN°1

1. NOMBRE DEL TALLER: “Conociendo nuestro clima institucional”

2. OBJETIVO:

Evaluar el clima institucional

rﬁ rE[
3. FECHA DE EJECUCION: DURACION: 90’

4. ORGANIZACION DEL TALLER:

rsr‘"

™
-5"

MOMENTOS

ESTRATEGIA

DURACION

RECURSOS

INICIO

a. Realizan la dinamica “El circulo de la verdad”, para disponerse a trabajar el tema central.
- La facilitadora indica agruparse en parejas y formar una rueda con el nifio (a) de la derecha.
- Los participantes responden por escrito preguntas propuestas por la facilitadora.
- Si tuvieras que cambiar de trabajo, ¢,cual escogerias?
- Los mejores logros en tu institucidn han sido...
- Menciona un hecho que te haga sentir feliz en tu institucion.
- ¢Quiénes de tu institucion deberian apoyar el trabajo que realizas?
- ¢ Qué te gustaria deberia mejorarse en tu institucion?
- En una plenaria se socializa el trabajo realizado en grupo.
- Finalizan la dinamica resaltando la importancia de que en la instituciéon haya buen ambiente
para los trabajadores.

10’

Dinamica

61




. Identifican el estado actual del clima institucional mediante la técnica FODA

- La facilitadora indica el objetivo de la técnica y la mecéanica a seguir: 70’ Técnica
o - Se forman grupos para realizar el FODA FODA
= - Realizan una puesta en comun para socializar sus productos.
O - Facilitadora y participantes arriban a conclusiones
% . Evaltdan la problematica del clima institucional mediante la técnica “El diagrama del por qué”. Técnica “El
< - Lafacilitadora da las explicaciones previas diagrama
m - Los participantes, organizados en grupo, aplican la técnica de andlisis del por que”
a . Facilitadora y participantes evalldan los productos presentados por los grupos y elaboran

conclusiones.
CIERRE . Realizan la metacognicion para reconstruir su aprendizaje, en base a las preguntas:

- ¢Qué aprendieron? 10’

- ¢ Qué aspecto destacd mas en la actividad?

- ¢ Qué acciones deberian repetirse?

- ¢ Estas actividades permitieron analizar la problematica del clima institucional?

5. EVALUACION
Instrumentos

Capacidades y Actitudes Indicadores

- ldentifica el estado del clima institucional

- Aplica técnicas de analisis de la problematica del
clima institucional

- Lista de cotejo.

ANEXOS
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Anexo 1

Componentes de un analisis FODA

Positivos Negativos
Internos Fortalezas Debilidades
Externos | Oportunidades Amenazas

Anexo 2

TECNICA “DIAGRAMA DEL POR QUE”

1.1

A 4

1.2

1.3

2.1

A 4

P = Problema
1-2= Causas

1.1,1.2,13,2.1,2.2,2.3 = Causas

2.2

2.3




TALLER N° 2

1. NOMBRE DEL TALLER: “CONOCIENDO MIS EMOCIONES Y LAS DE LOS DEMAS”

2. OBJETIVO:

Identificar las emociones propias y ajenas.

3. FECHA DE EJECUCION: DURACION: 90’

4. ORGANIZACION DEL TALLER:

tﬂ!ﬂ! Y HAH!.IA
TUS

mﬂtlﬂﬂll

&

MOMENTOS ESTRATEGIA DURACION | RECURSOS
a.Observan el video ¢ Mis emociones, tus emociones? 10’ Video
- La facilitadora explica el objetivo del video, luego lo presenta:
o - Los participantes observan el video y responden a interrogantes:
O ¢Qué observaron?
pa - ¢ Por qué las relaciones interpersonales no estaban bien en esa institucion?

- ¢ Qué les faltaba a los miembros de la institucion?
- ¢, Por qué es importante conocer nuestras emociones?

- Finalizan la actividad resaltando la importancia de conocer las emociones propias y ajenas.

64




b. Participan en la técnica “juego de roles” para escenificar lo observado en sentido positivo
- La facilitadora explica el objetivo y la mecéanica de trabajo y luego asigna los roles a cumplir.
- Todos los (as) participantes se organizan y ejecutan la escenificacion
- Facilitadora y participantes comentan la representacion realizada.

c. Desarrollan una ficha de inventario para identificar sus diferentes emociones

- Los participantes desarrollan la ficha de manera individual.
- Socializan sus trabajos en una plenaria.
d. Facilitadora y participantes evallan la actividad realizada y elaboran conclusiones.

DESARROLLO

- La facilitadora previamente explica la mecanica de trabajo, luego reparte el material impreso.

70’

Técnica
“juego de
roles”

Ficha de
inventario

Q
m
Py
S
X
D

.Realizan la metacognicion para reconstruir su aprendizaje, en base a las preguntas:
- ¢ Qué aprendieron?
- ¢ Qué aspecto destacé mas en la actividad?
- ¢ Qué acciones deberian mejorarse?
- ¢ Estas actividades permitieron identificar las emociones propias y ajenas?

10’

5. EVALUACION

Capacidades y Actitudes Indicadores

Instrumentos

- Identifica las emociones propias y ajenas - Elabora el inventario de sus emociones

- Lista de cotejo.

ANEXOS
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Anexo 1

FICHA DE INVENTARIO

NOMBRE:

I. Elabora un registro de tus emociones, clasificandolas en: positivas y negativas

EMOCIONES POSITIVAS EMOCIONES NEGATIVAS

II. Escribe una anécdota e identifica las emociones vividas, definiendo si estabas contento
o enfadado.

RECUERDA: “La educacion de las emociones tiene un gran peso en la prevencion de
posibles problemas emocionales y en el desarrollo de tu personalidad. La competencia
emocional se logra a través de la experiencia, de la practica diaria, contemplando cada
momento como una gran oportunidad para aprender y mejorar en este aspecto”.
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1. NOMBRE DEL TALLER: “APRENDIENDO EN EQUIPO CON VISION COMPARTIDA”

TALLER N°3

2. OBJETIVO:

Reconocer las ventajas del trabajo en equipo.

3. FECHA DE EJECUCION: DURACION: 90’

4. ORGANIZACION DEL TALLER:

TRABAIO £N EQUIPO

MOMENTOS ESTRATEGIA DURACION | RECURSOS
a. Participan en la dindmica “Lo imposible puede ser posible”. _ _
- Los participantes se sientan en su silla uno tras otro formando un circulo, 10’ Dinamica

INICIO

“a la orden del facilitador se sientan en ella, luego se les va retirando las
sillas hasta que no quede ninguna, los participantes quedan sostenidos
por ellos mismos, luego con el brazo interno se apoyan y a una sola vez
se voltean y se ponen de pie...”

- Finalizan la dinamica resaltando la importancia del trabajo cooperativo y
en equipo para mejorar el clima institucional.
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. Realizan la técnica lectura comentada “Asamblea en la carpinteria”.

- La facilitadora lee oralmente el texto seleccionado 70’ Técnica
- Los participantes forman grupos para responder por escrito preguntas propuestas por el
facilitador.
- ¢De qué trato la lectura?
o - ¢Como eran las herramientas de la carpinteria?
= - ¢ Consideras que todos somos importantes?
e - ¢ Como podemos demostrar que somos importantes?
S:f - ¢ Consideras que es importante tu participacion en las actividades que programa la
< Institucion?
ﬂ - En una plenaria se socializa el trabajo realizado en grupo.
a - La facilitadora da a conocer la importancia de asumir compromisos de trabajo en la institucién.
- La facilitadora motiva a los trabajadores a reflexionar sobre su participacion en los trabajos de Ficha
la institucion. informativa
- Refuerzan sus aprendizajes leyendo una ficha informativa
- Facilitadora y participantes evallan la actividad realizada y elaboran conclusiones.
CIERRE . Realizan la metacognicion para reconstruir su aprendizaje, en base a las preguntas:
- ¢, Qué aprendieron? 10’
- ¢ Qué aspecto destacd mas en la actividad?
- ¢Qué acciones deberian mejorarse?
- ¢ Estas actividades permitieron interiorizar la importancia del trabajo en equipo?
5. EVALUACION
Capacidades y Actitudes Indicadores Instrumentos

- Reconoce las ventajas del trabajo en equipo

- Comenta criticamente sobre la importancia del

trabajo en equipo

- Lista de cotejo.
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Anexo 1

“Hubo en la carpinteria una extrafia asamblea; las herramientas se reunieron para
arreglar sus diferencias.

“El martillo fue el primero en ejercer la presidencia, pero la asamblea le notificé que debia
renunciar ¢ La causa? Hacia demasiado ruido, y se pasaba el tiempo golpeando.

El martillo reconocié su culpa, pero pidié que fuera expulsado el tornillo: habia que darle
muchas vueltas para que sirviera de algo”.

“El tornillo acepto su retiro, pero a su vez pidié la expulsion de la
lija: era muy aspera en su trato y siempre tenia fricciones con
los demas. La lija estuvo de acuerdo, con la condicion de que
fuera expulsado el metro, pues se la pasaba midiendo a los
demas, como si €l fuera perfecto”.

“En eso entrd el carpintero, se puso el delantal e inici6 su
trabajo, utilizando alternativamente el matrtillo, la lija, el metro y
el tornillo. Al final, el trozo de madera se habia convertido en un
lindo mueble”.

“Cuando la carpinteria qued6 sola otra vez, la asamblea
reanudo la deliberacion. Dijo el serrucho: ‘Sefiores, ha quedado
demostrado que tenemos defectos, pero el carpintero trabaja
con nuestras cualidades. Eso es lo que nos hace valiosos. Asi que no pensemos ya en
nuestras flaquezas, y concentrémonos en nuestras virtudes”.

“La asamblea encontré entonces que el martillo era fuerte, el tornillo unia y daba solidez,
la lija limaba asperezas y el metro era preciso y exacto. Se sintieron como un equipo
capaz de producir hermosos muebles, y sus diferencias pasaron a segundo plano”.
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Anexo 2
“Compromisos de trabajo en la organizacién escolar”

“En una organizacién educativa interactian, para que
pueda desarrollarse el proceso educativo o de formacion,
los subsistemas de: planificacion, recursos materiales,
evaluacién y control, administracion y factor humano”.

“a) Planificacion”

“Este subsistema incluye tanto la planificacién
estratégica -la Vision, Valores, Mision y objetivos de la
organizacion educativa, que tiene en cuenta o responde
a las caracteristicas singulares del contexto- como la
planificacién educativa, que se orienta a la racional prevision de los aprendlzajes

“b) Recursos Materiales”

“Este subsistema incluye las instalaciones, las maquinas, los equipos, los sistemas
informaticos, instrumentos, herramientas, medios didacticos, recursos, materiales, etc. a
emplear para asegurar la continuidad del eficaz del proceso educativo o de formacion,
cumpliendo con los requisitos especificos de la planificacion prevista”.

“c) Administracion y Gestion”

“Es el que dispone, implanta, administra y evalla la gestion de los insumos, del
personal y de los participantes del sistema educativo. A su vez puede incluir el
mantenimiento, higiene y seguridad de las personas, instalaciones y tecnologias”.

“d) Evaluacion y Control”

“Este subsistema incluye los tableros de comando y los sistemas e instrumentos de
evaluacion que, a partir de estandares o metas a alcanzar, permiten analizar los
desemperios o logros, del personal y de los alumnos participantes, y proponen mejoras,
tanto para los procesos de aprendizajes como para el proyecto institucional previsto”.

“e) Factor Humano”
“También llamado “comportamiento social”, se refiere a las contribuciones que efectla
el personal dirigentes, educadores, especialistas y empleados, para”:
Concretar la planificacion estratégica, vision, mision, valores y objetivos del
proyecto institucional consensuado;
Satisfacer los requerimientos de la organizacion educativa, y de sus subsistemas
de planificacion, recursos materiales, administracion, gestion, evaluacion y control;
Mantener un ambiente participativo y confiable;
Desarrollar con eficacia los procesos de aprendizajes previstos;
Dotar a los egresados de las competencias profesionales y sociales requeridas;
Evaluar los resultados de la organizacion.
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TALLER N°4

1. NOMBRE DEL TALLER: “GESTIONAMOS UN LIDERAZGO COMPARTIDO”

2. OBJETIVO:

Promover el liderazgo compartido.
3. FECHA DE EJECUCION: DURACION: 90’

4. ORGANIZACION DEL TALLER:

T

WA

- —L-l'-' b
MOMENTOS ESTRATEGIA DURACION | RECURSOS
a.Participan en la dinamica “Tu destacas por...”, para despertar su interés por el tema central , L
- La facilitadora da alcances sobre la dinamica, luego indica: 10 Dinamica
- Los participantes formaran un circulo. “La facilitadora integrada en el grupo llamara uno por uno
a los participantes y lo presentara diciendo algunos datos personales, los participantes le
o saludaran y el participante les comentara sobre las cosas que sabe hacer bien.
O - Los demas participantes intervendran para resaltar sus cualidades, luego lo estimularan
pa mediante aplausos y le diran “iTu destacas por......!".

- La dinamica favorecera el reconocimiento de los aspectos positivos que cada trabajador posee
y que ayuda a la institucion.
- En una plenaria se socializa el trabajo realizado en grupo.
- Finalizan la dinamica resaltando la importancia de que mejorando el trabajo personal se estara
contribuyendo con la mejora del clima institucional.
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b.Observan el video “Instituciones lideres” para interiorizar la importancia de la participacion

organizada en acciones de mejora del clima institucional. 70’ Video

- La facilitadora presenta el video y los participantes observan detenidamente.

- Finalizada la presentacion, dialogan sobre lo observado y responden a preguntas clave.
o - ¢ Como era el liderazgo en esas instituciones educativas?
= - ¢ Por gué se les denominan instituciones lideres?
) - ¢,Como esta el liderazgo en su institucion? .
% c. Analizan las causas y consecuencias de la problematica del liderazgo institucional mediante la Técnica
< técnica arbol de problemas “Arbol de
w - La facilitadora explica la mecéanica a seguir y forma grupos para la aplicacion de la técnica problemas
= - Los grupos ejecutan la técnica y elaboran sus productos

- En una plenaria socializan sus productos.

- Cada grupo propone formas de mejorar el liderazgo en la institucion

d. Facilitadora y participantes evallan la actividad realizada y elaboran conclusiones.

CIERRE e.Realizan la metacognicion para reconstruir su aprendizaje, en base a las preguntas:

- ¢, Qué aprendieron? 10’

- ¢ Qué aspecto destacd mas en la actividad?

- ¢Qué acciones deberian mejorarse?

- ¢Estas actividades permitieron visualizar mejoras en el liderazgo institucional?

5. EVALUACION
Capacidades y Actitudes Indicadores Instrumentos
. . o . : - Lista de cotejo.
- Evalla el liderazgo institucional. - Analiza las causas y consecuencias de la
- Propone mejoras en el liderazgo institucional problematica del liderazgo institucional
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1. NOMBRE DEL TALLER:

2. OBJETIVO:

Promover la solucién de conflictos.
3. FECHA DE EJECUCION:

4. ORGANIZACION DEL TALLER:

TALLER N°5

“‘SOLUCIONAMOS CONFLICTOS”

!“{'

DURACION: 90’ '.m f

MOMENTOS

ESTRATEGIA

DURACION

RECURSOS

INICIO

a. Observan imagenes moviles relacionadas a conflictos en una institucién educativa.
- La facilitadora presenta las imagenes sobre hechos de violencia entre trabajadores de una

organizacion, luego pregunta:

* ¢ Qué se ha representado en estas imagenes?
» ¢;Han observado esta situacion en la institucién?

« ¢Por qué ocurren estos hechos?

» ¢ Saben como se llama a todas estas situaciones en la institucion?
» ¢Qué les gustaria tratar de este problema institucional?
- La facilitadora invita a los participantes realizar una reflexion conjunta del tema.
- Finalizan la actividad resaltando la importancia de manejar conflictos para contribuir con la

mejora del clima institucional.

10’

Imagenes
moviles
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b. Realizan la técnica analisis de casos para identificar conflictos y su posible solucion

- La facilitadora invita a los participantes a redactar por escrito un conflicto suscitado en la 70’ Técnicas
institucion o fuera de ella para analizarlo
o - Los participantes escriben los casos en un papelote e interrogan el caso
— - En una plenaria los participantes socializan sus productos, invitando a que los asistentes
e alcancen sus comentarios y posible solucion
8:5 c. Representan en juego de roles los conflictos solucionados
(<,E) - La facilitadora da a conocer el objetivo de la representacion, luego distribuye los roles a
w representar a los participantes
o - Terminada la representacion se redondean ideas y comentarios
d. Facilitadora y participantes evallan la actividad realizada y elaboran conclusiones.

CIERRE a. Realizan la metacognicién para reconstruir su aprendizaje, en base a las preguntas:

- ¢Qué aprendieron? 10’

- ¢ Qué aspecto destacd mas en la actividad?

- ¢ Qué acciones deberian mejorarse?

- ¢ Estas actividades permitieron visualizar el manejo o solucion de conflictos?

5. EVALUACION
Capacidades y Actitudes Indicadores Instrumentos
- Aprende a solucionar conflictos en la I.E. - Realiza préacticas de manejo de conflictos - Lista de cotejo.
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TALLER N° 6

1. NOMBRE DEL TALLER: “ESTABLECEMOS RELACIONES CORDIALES DE AMISTAD”

2. OBJETIVO:

Propiciar buenas relaciones interpersonales.

3. FECHA DE EJECUCION: DURACION: 90’

4. ORGANIZACION DEL TALLER:

MOMENTOS

ESTRATEGIA

DURACION

RECURSOS

INICIO

a. Entonan la cancion “Un millén de amigos” para despertar su interés y disponerse para el trabajo
central
- Lafacilitadora invita a los alumnos entonar juntos la cancién varias veces, luego pregunta:
- ¢ De qué trata la cancion?
- ¢A quién se le llama amigo?
- ¢ Para qué necesitamos tener amigos?
- ¢Entre amigos debemos apoyarnos?
- ¢En la institucion tenemos amigos?
- Facilitadora y participantes comentan sobre la amistad y lo bueno que es tener amigos

10’

Video
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b. Observan un video relacionado con el tema.
- La facilitadora presenta el video, luego pregunta: 70’ Video
* ¢ Como eran las relaciones interpersonales en esa institucion?
» ¢Cbmo contribuyeron las buenas relaciones en el clima institucional?
» ¢ Por qué es importante llevarnos bien con nuestros comparieros (as) de trabajo?
« ¢ Qué debemos hacer para que nuestras relaciones sean cordiales?
- La facilitadora invita a los participantes realizar una reflexion conjunta del tema.
- Finalizan la actividad resaltando la importancia de mantener buenas relaciones interpersonales
con todos los vy las trabajadores (as).
c. Escriben un mensaje de amistad a uno de sus comparieros (as) de trabajo.
- Cada participante escribe el mensaje y lo lee, los asistentes deben adivinar para quién es dicho
mensaje.
- De adivinarse, el participante sefialado saldra al frente y se dara un abrazo con su amigo

DESARROLLO

CIERRE d. Realizan la metacognicién para reconstruir su aprendizaje, en base a las preguntas:
- ¢, Qué aprendieron? 10’
- ¢ Qué aspecto destacd mas en la actividad?

- ¢ Qué acciones deberian mejorarse?

- ¢ Estas actividades permitieron estrechar nuestros lazos de amistad?

5. EVALUACION

Capacidades y Actitudes Indicadores Instrumentos

. : . . . . . - Lista de cotejo.
- Reflexiona sobre la amistad y las relaciones cordiales. - Comenta sobre la importancia de la amistad )

- Brinda muestras de aprecio a sus comparieros
(as) de trabajo
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LISTA DE COTEJO PARA EVALUAR LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES

Evaluadora: Br. FIORELA ANGELITA QUINONEZ RAMIREZ

INDICADORES
. Realiza Comenta sobre
Analiza las . . .
. , Comenta practicas  de | la importancia
{3 | Aplica_tecnicas criticamente causas Y| manejo de | de la amistad
S | de andlisis de la abora e consecuencias ; .
= | de andlisis de la | Elab | )
a . . . sobre la conflictos Brinda
< | problematica inventario  de | : , de la
2 . : importancia del ” muestras  de
= | del clima | sus emociones . problemética :
< | trabajo en . aprecio a sus
& | institucional . del liderazgo ~
equipo N comparieros
institucional .
(as) de trabajo
112341234 |1|2|3|4 |12 |3 |41 |2 ,3|4]|1|2|3] 4
1 X X X X X
2 X X X X X X
3 X X X X X X
4 X X X X X X
5 X X X X X X
6 X X X X X X
7 X X X X X X
8 X X X X X X
9 X X X X X X
10 X X X X X X
11 X X X X X X
12 X X X X X X
13 X X X X X X
14 X X X X X X
15 X X X X X X
MUY BUENO = 4 BUENO = 3 REGULAR = 2 MALO =1
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ANEXOS:

ANEXO 01

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL

Estimado (a) servidor publico:
Se desea conocer el clima laboral en la institucién educativa donde labora, para ello le solicitamos
su colaboracion respondiendo a esta encuesta. La encuesta es anénima. La informacién que usted
brinde sera confidencial y de uso exclusivo para el trabajo de investigacion.
Sexo: F () M ()
INSTRUCCIONES: Marque con una (X) la opcién con la que estds de acuerdo segun la

proposicién enunciada, referida a la Institucion donde trabajas.

ITEM VALORACION

N® NUNCA | AVECES | SIEMPRE
1 | Se prepara usted con entusiasmo para su proximo dia de trabajo
2 Con cuéanta frecuencia percibe a su director como amistoso y

colaborador con usted
3 | Recibe confianza y apoyo de su director
4 Se siente libre usted para conversar con su director sobre asuntos

laborales
5 | Trata usted de ser amistoso y colaborador con su director
6 | Es usted amistoso y colaborador con otros trabajadores
7 Le splicita el director sus ideas sobre medios y materiales de

trabajo
8 | Le solicita el director sus ideas sobre materias de trabajo
9 | vale la pena en su trabajo, dar lo mejor de usted
10 | Influencia real que tiene el director en lo que sucede en la unidad
11 | Influencia real tiene el director en los trabajadores de la unidad
12 Influencia real tiene el director en los organismos centrales que

estan fuera de la institucion.

=
w

Influencia, cree usted que deberia tener en la marcha de la unidad
laboral el director

14

Influencia, cree usted que deberia tener en la marcha de la unidad
de gestion los trabajadores

15

Influencia, cree usted que deberia tener en la marcha de la unidad
de gestion los organismos centrales que estan fuera de la
institucién

16

Siente usted que su director estd interesado en su éxito como
trabajador

17

Con cuanta frecuencia el director organiza pequefias comisiones
para resolver problemas laborales.

18

El director hace patente que el proceso de planificacion y
determinacion de prioridades.

19

Trata el director de apoyarlo a usted con los materiales, medios y
espacio que usted necesita para realizar bien su trabajo

20

Le entrega el director informacién e ideas Utiles.

21

Se le motiva para ser innovador en el desarrollo de estrategias mas
efectivas

22

Es satisfactorio su trabajo en su unidad laboral.

23

Hay comunicacion interna entre el director y el personal.

Fuente: EFQM: European Foundation for Quality Management (Fundacién Europea Para la Gestion de la
Calidad)

NUNCA =1 AVECES = 2 SIEMPRE = 3
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ANEXO N° 02
FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre:

Cuestionario sobre clima laboral

2. Autor:

Adaptado por la investigadora del cuestionario elaborado por la Fundacion
Europea para la Gestién de Calidad.

3. Objetivo:

Identificar el nivel clima laboral en la Institucion Educativa N° 16771 “José

Gélvez"- El Tablén de la provincia de San Ignacio.

4. Usuarios:

El cuestionario fue aplicado al personal directivo, docente y administrativo
de la Institucion Educativa N° 16771 “José Galvez’- El Tablon de la

provincia de San Ignacio.

5. Caracteristicas y modo de aplicacion.

1. El cuestionario estad estructurado en 23 items referidos a las cuatro
dimensiones: Gestion institucional (5 items), comunicacion (6 items),
liderazgo (9 items) y motivacion (3 items).

2. El instrumento fue aplicado de manera individual a integrante de la
muestra, procurando recoger informacion objetiva.

3. Elinstrumento se aplico por espacio de 30 minutos.
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6. Estructura

Variable: Clima laboral

Dimension Indicadores items

Participacién en la elaboracion y ejecucion de
documentos de gestion.

Gestion Asumir compromisos con la Institucion. 8,9,17,
institucional : 22,23
Cumplir con el MOF.

Realizar las jornadas de reflexion de forma efectiva.

Comunicacion horizontal entre la comunidad

Trabajo cooperativo, armonico de los miembros de

] ) la Institucion 2567
Comunicacién : : i9’ 2,0 :
Actitud empatica. ,

Comunicacion asertiva entre los miembros de la
institucion.

Participacion en la elaboracion y ejecucion de
proyectos innovadores.

34,11
Liderazgo Delegacion de responsabilidades de los directivos 12,13,14

15,16,18

Contribucion en acciones de mejora de la
Institucion.

Buenas practicas laborales en la Institucion.
Motivacion - : : 1,10,21
Orienta y da ejemplo con su trabajo.

7. Escala.
a. Escala general:
Niveles Rango
Inadecuado [01 - 23)
Medianamente adecuado [24 - 46)
Adecuado [47 - 69)

b. Escala especifica.

Dimensiones
Niveles Gestion o . Motivacion
O Comunicacion Liderazgo
institucional
Inadecuado [01 - 05) [01 - 06) [01 - 09) [01-03)
Medianamente [06 - 10) [07 - 12) [10 - 18) [04 - 06)
adecuado
Adecuado [11-15) [13-18) [19-27) [07-09)




ANEXO 03
VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

FICHAS DE VALIDACION DE INSTRUMENTOQ

Esfimado Doclor: Luis Montenagro Camacho

Sodcilo apoyn de su saplenca y excelnca profesional para gue emila julcios sobre instrementos utilizados en
la myvestigacien thutada PROGRAMA DE INTEGRACION PARA FORTALECER EL CLIMA LABORAL DEL
PERSOMAL DIRECTIVO, DOCENTE ¥ ADMINISTRATIVO DE LA INSTITUCION ECUCATIVA N° 16771
*JOSE GALVEZ- EL TABLON DE LA PROVINCIA DE SAM KGMACK) 3016, del aubor Br. FIORELA
ANGELITA QUISOMEZ RAMIREZ, gue 52 = prasania.

Para aicanzar este objelivo & le ha seleccicnado como axparta (8) an la malers ¥ necesio s valosas
opmiones, Para elo debe mafcar can una (X) an la columna que considars para cada indicador,

Evalle cada aspacto con ias siguisnies categorias:

A : Muy adecuado.
BA : Bastante adecuada
A s Adocuado

P& : Poco adecuado
NA Mo Adecuado

NOICADORES CRITERIOS WA [BA [& [PA
_— sl farmulads con [erguale sgnepiads &
__Objebvidad Esia expr53d0 e coreicls cbmsrabios %
A ; Egls sdecuado ol svance de A ciencia y I leerakgla X |
——°T'!?;.,,..|:"'—'5.'.°." Exizofgangado enforma Bgkes X
Comprende stpecios cuanikatives y cualkaiivas | X
Es adecuado para evalsar |8 gesbidn del tmiento humana y |
Intercionalidad sstistacestin lsbore gl
Coherancia Enire variubles, incicacares o fems I
Ml salogla o e ige NUGCe I MepOMe O TG l
| Instrumenio fia sxio aplicado an e momenis oponune o mas |
Pastinencia ol .

Mucho e voy 8 agradecer cualquier cbservacitn, sugersncia propésilo & recomendacsdn sobre cualquiera de
los propuestos. Por favar, refiéralas 8 continuacidn:

Los instrumentos estin adecuatarmante elbOME0os. por lRNID pusden ser apbcadas. |
Vakdase por &l docior Luis Moniensgro Camacha ;
Especialzado En Invesligacidn Cientifica
Categoria Docente: Docante principal USS
Tiempo de Experencia an Docencea Universilarie: 19 afos
Cargo Achual: Docents Post Grado UCY
Fecha: 14 de Qciubre de 2016

-

Dr. Luis Montenegro Cama

Difdl: 18452833
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FICHAS DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Eslimado Doctar: Amado Ferndndez Cueva

Soliciba apoya de su sepiencia y exselencis profesional pars que emila juicios sobre instrumentos usfizados an
la investigacian filulads FROGRAMA DE INTEGRACION PARA FORTALECER EL CLIMA LABORAL DEL
FERSONAL DIRECTIVO, DOCENTE ¥ ADMINISTRATVO OE LA INSTITUCION EDUCATIVA N* 16779
*JOSE GALVEZ' EL TABLON DE LA PROVINCLA DE SAN IGNACKD 2018, del aubor Br FIORELA
ANGELITA GUIRNONEZ RAMIREZ, qus s& le presanta.

Para alcanzar este objetivo se l& ha seleccionads come experta {a) en ko materia v necesiio sus veliosas
opiniones. Para éfi debe marcar con una (X) en |a ealumina que considene pera cads indicadar,

Evaliie cads aspecio con las siguientes cateqorias:

MA  : Muy sdecuado
BA  : Basiants adecuacdc.
A » Adecuado

PA  :Poco adecusdo
HA : No Adecuado

T NDICADGRES | CRITERIOS WA [BA [A [ PA
Claridad Esta farmudess con Engusle aprogiada X ]
Objetradad Esia apresado £ conductas clservabins X !
T hctualizackén Esls adecuadn al avance de @ cenca y la lecnologia k :
Drganizaciin Esda coganizado en forra ibgica _ A
Suflciencia Compnende aspacins cuantiatves y cualiates i
Es mdscusdc pama eveisl i pestén del @ients humsno y
inencionalidad | eaistaceitn lberal s
Cons lmiencia EHMm@mmmtﬂm X
Coharencia Enire varaties, rdicaares e amm X !
Welodologia | La esbalege meponde  popaln i s Fuedigacitn 1 '-
ST El insinmenic ha sdo aplicado en o momenio: opoune o mas I ¥ |

Mucho le voy & apradecer cuslguier observacion, sugerencia, propésiio o recomandacidn sobre cualguiena de
los propuesios, Por faver, refieratas a continuacsan;

| Los instramentos estan stecuadamenta slabarmdos, por lanto pusden ser apficados.

Vaddado por el docior Amada Femandaz Cusva

Especiglizade: En knvesiigacitn Cieniifica

Categonia Docante: Docents imps parcial de USS
Termpe d8 Expenenss &n Docenca Unversiana: 18 sfias
Carge Actual: Docenle Past Grade USS

Facha: 20 da Octubre de 2018

o

Dr. Amado Femindez Cueva

DO 28110795
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ANEXO N° 04

ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,935 23
Estadisticos total-elemento
Media de la | Varianza de | Correlacion Alfa de
escala sise | laescalasi | elemento- | Cronbach si
elimina el se elimina total se elimina el
elemento | el elemento | corregida elemento

1.Se prepara usted con entusiasmo para su 29,07 58,352 ,805 ,929
préximo dia de trabajo
2.Con cuanta frecuencia percibe a su director como 29,13 57,410 ,622 ,932
amistoso y colaborador con usted
3.Recibe confianza y apoyo de su director 29,40 60,257 , 707 ,931
4.Se siente libre usted para conversar con su 29,00 56,857 ,681 ,931
director sobre asuntos laborales
5.Trata usted de ser amistoso y colaborador con su 29,07 59,067 ,469 ,935
director
6.Es usted amistoso y colaborador con otros 29,40 60,114 ,730 ,931
trabajadores
7.Le solicita el director sus ideas sobre medios y 29,47 61,695 ,570 ,933
materiales de trabajo
8.Le solicita el director sus ideas sobre materias de 29,33 60,095 ,658 ,931
trabajo
9.Vale la pena en su trabajo, dar lo mejor de usted 29,47 63,267 ,282 ,936
10.Influencia real que tiene el director en lo que 29,53 63,410 ,364 ,935
sucede en la unidad
11.Influencia real tiene el director en los 29,27 58,352 ,662 ,931
trabajadores de la unidad
12.Influencia real tiene el director en los organismos 29,47 61,695 ,570 ,933
centrales que estan fuera de la institucion.
13.Influencia, cree usted que deberia tener en la 29,40 61,686 479 ,934
marcha de la unidad laboral el director
14.Influencia, cree usted que deberia tener en la 29,53 63,410 ,364 ,935
marcha de la unidad de gestion los trabajadores
15.Influencia, cree usted que deberia tener en la 29,20 58,171 ,663 ,931
marcha de la unidad de gestiéon los organismos
centrales que estan fuera de la institucién
16.Siente usted que su director estéa interesado en 29,60 64,971 ,000 ,937
su éxito como trabajador
17.Con cuénta frecuencia el director organiza 29,27 59,781 ,656 ,931
pequefias comisiones para resolver problemas
laborales.
18.El director hace patente que el proceso de 29,27 61,352 442 ,934
planificacion y determinacion de prioridades.
19.Trata el director de apoyarlo a usted con los 29,33 60,095 ,658 ,931
materiales, medios y espacio que usted necesita
para realizar bien su trabajo
20.Le entrega el director informacion e ideas Utiles. 29,13 55,410 ,814 ,928
21.Se le motiva para ser innovador en el desarrollo 28,87 55,552 ,851 ,927
de estrategias mas efectivas
22.Es satisfactorio su trabajo en su unidad laboral. 29,00 56,000 , 764 ,929
23.Hay comunicacion interna entre el director y el 29,00 54,286 ,820 ,928

personal.
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ANEXO N° 05: BASE DE DATOS

Consolidado de las puntuaciones obtenidas en el pre test con la aplicacion de la guia de cuestionario para

evaluar el clima laboral en I.E. N°16771 El Tablén

28
32
23
43

42

42

23
23
23
32
28
23
42

32
23

p21| D4 | Total

Motivacion

pl0

pl8| D3| pl

pl6

p15

pl4

Liderazgo

pl3

pl2

pll

Comunicacion

p20| D2| p3| p4

pl19

Gestion institucional

p23| D1| p2| p5| p6| p7

p22

pl7

p8| p9

Trab.

10
11
12
13
14
15
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Consolidado de las puntuaciones obtenidas en el post test con la aplicacion de la guia de cuestionario para

evaluar el clima laboral en I.E. N°16771 El Tablén

60
59
54
49

46

46

51

48

48

51

67

62
57
52
46

p21| D4 | Total

Motivacion

p10

pl8| D3| pl

pl6

p15

pl4

Liderazgo

pl3

pl2

pll

p20| D2| p3| p4

pl19

Comunicacion

p23| D1| p2| p5| p6| p7

p22

pl7

Gestion institucional

p8| p9

Trab.

10
11
12
13
14
15
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ANEXO N° 06

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

DOCENTE DESARROLLANDO EL CUESTIONARIO

PERSONAL DE LA I. E. INICIANDO EL PROGRAMA DE
INTEGRACION
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PARTICIPANDO EN EL PROGRAMA DE INTEGRACION

CULMINANDO EL PROGRAMA DE INTEGRACION
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