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RESUMEN

El estudio tiene como proposito, determinar la influencia de los talleres de
sensibilizacion para mejorar el clima organizacional de la Institucion Educativa
Primaria 70 047 “Huascar” - Puno. La metodologia que se propuso es cuantitativo,
con el tipo de investigacion experimental y el disefio el explicativo o de causa y
efecto; la poblacibn y muestra estd constituida por 16 docentes y 02
administrativos, para la recoleccion de datos se usé la técnica de encuesta, se
usé como instrumento el cuestionario para las variables clima organizacional y
talleres de sensibilizacidén, se trabajé con sesiones y talleres segun los temas
propuestos; para el procesamiento de datos se usO las medidas de tendencia
central, de dispersion y la prueba “t-Student” para probar la hipotesis de
investigaciéon. Se concluye que; los talleres de sensibilizacion mejora
significativamente el clima organizacional en docentes y administrativos de la
Institucion Educativa Primaria N° 70047 “Huascar” — Puno, este hecho, se aprecia
en la tabla 13, donde el 100%, manifiestan que el clima organizacional es de
sobresaliente a excelente luego del taller de sensibilizacion, la que se aprecia en
la prueba de muestras relacionadas, el valor de la prueba “t” calculada es 24,831,
ademas la prueba es significativa por el de probabilidad de error de 0,000 menor
al parametro de 0,05, demostrando que hubo superacion con los talleres de
sensibilizacion mejorando significativamente el clima organizacional de los

docentes y administrativos.

Palabras clave: clima organizacional, sensibilizacion método de mando, toma de

decisiones, fuerza motivacional, procesos de influencia.
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ABSTRACT

The purpose of the study is to determine the influence of the awareness
workshops to improve the organizational climate of the Primary Educational
Institution 70 047 "Huéascar" - Puno. The proposed methodology is quantitative,
with the type of experimental research and the explanatory or cause and effect
design; the population and sample is constituted by 16 teachers and 02
administrative, for the data collection the survey techniqgue was used, its
instrument the questionnaire for organizational climate variables and awareness
workshops, sessions and workshops were worked according to the proposed
topics; for data processing, the central tendency, dispersion measures and
student's "t" test were used to test the research hypothesis. It is concluded that;
the awareness workshops improve the organizational climate in teachers and
administrative staff of the LLE.P. N° 70047 "Huascar" - Puno, this fact, is
appreciated because 100%, they declare an outstanding organizational climate to
excellent after the workshops, it is appreciated in the test of related samples, a
calculated "t" value of 24.83 , superior to a tabulated "t" of 1.74, accepting the
alternative hypothesis, with a difference of 57.72, showing that there was an
improvement in this average, in addition the test is significant by the probability of
0.000, then the workshops of sensitization significantly improve the organizational
climate of teachers and administrators ..

KEYWORDS: organizational climate, sensitization, command method, decision

making, motivational force, influence processes
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I. INTRODUCCION

1.1. Antecedentes

Antecedente internacional

Forehand y Gilmer (1964), en su trabajo de investigacion “Problemas de
conceptualizacion y medicion del clima organizacional comparandolo con los
estudios sobre comportamiento individual realizados en el area de psicologia”.
Llegaron a la conclusion de que: Los conceptos que adoptan los diferentes
encuestados en relacion a la encuesta es totalmente variado segun la opinion de
la muestra dado que existe diferentes conceptos de clima organizacional el 80%
de ellos hacen referencia a un concepto de empresas y 5% al concepto de
instituciones y el 15% hacen referencia un concepto de un comportamiento
individual. Los estudios de los dos autores se refieren a las variaciones
ambientales y al comportamiento organizacional de las diferentes empresas que
ha utilizado como muestra de estudio haciendo una diferencia de conceptos de

individuo a individuo considerando el area de Psicologia

Peiz y Andrews (1966) en su trabajo de investigacion, llegan a la conclusion de
gue: La administracion como un ente rector de gestion y organizacién tiene
predominio en el desempefio de los individuos que trabajan en laboratorios de un
100% se tuvo una influencia del 78% que es asequible para revalidar a la
administracion publica en un clima favorable respecto a la planificacion,
organizacion, control y evaluacion. Miembros del Instituto de investigacion Social
de la Universidad de Michigan, investigaron el clima favorable, entrevistando

1,300 ingenieros de once organizaciones industriales, gobierno central y
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universitario, objetivizando detectar la influencia de la administracion de los
laboratorios en el desempefio de los individuos, busca con este resultado que la
administracion publica es tan bueno en las dimensiones de planificacion,
organizacion, control y evaluacibn que favorece enormemente en el clima
favorable de trabajo en los laboratorios de los diferentes ingenieros.

Antecedentes nacionales

Alvarez (2006), en su trabajo de investigacion “La Cultura y el clima
organizacional como factores relevantes en la eficacia del Instituto de
Oftalmologia, abril agosto 2006”. Cuya muestra fue de 137 trabajadores y 300
pacientes, bas6 su metodologia en el uso de herramientas de las ciencias de
Psicologia y Estadistica, instrumentos cualitativos y cuantitativos, entrevistas
individuales. Encontr6 que existe cierta disconformidad por la politica
administrativa actual, los trabajadores perciben que no existe una verdadera
orientacion hacia la innovacién y el planeamiento de los recursos humanos de la

institucion.

Drias (2008) en su trabajo de investigacion “Clima Organizacional entre grupos de
docentes secundarios de una Unidad de Servicios Educativos de Lima
Metropolitana”. En una muestra conformada por 100 docentes de la unidad de
servicios educativos, tipo de muestreo intencional, En la que ha empleado como
instrumento la escala de Clima Social en el trabajo (WE) de Trickett y Moos, que
fue validada por la técnica de validez de contenido por Villavicencio (2008). Los
principales resultados obtenidos de acuerdo a las caracteristicas socio
demograficas se hallé, que en funcion a la caracteristica de sexo, solo se observo

que las mujeres presentan percepciones con tendencia favorable solo hacia la
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sub-escala presién. Para la caracteristica edad no se hall6 diferencias a nivel sub-
escalas, mas si por las dimensiones, en el que se observa que los docentes de 35
a 39 afios presentan percepciones con tendencia desfavorable hacia la I
dimensién: Autorrealizacion. Para la caracteristica grado de instruccion, no se
evidencié diferencias en ninguna sub-escala. Para la caracteristica estado civil,
los docentes solteros evidencian percepciones con tendencia favorable solo hacia
la sub-escala Cohesion. Para la caracteristica Condicién Laboral, los docentes
contratados evidencian percepciones con tendencia desfavorable sélo hacia la
sub- escala: Presion; mientras que los docentes nombrados evidencian
percepciones con tendencia desfavorable sélo hacia la sub-escala Innovacion y
para la caracteristica Tiempo de servicio, los docentes con menos de 1 afio de
Tiempo de servicio evidencian percepciones con tendencia favorable hacia la sub-

escala Cohesion

Lainfiesta (2005), su trabajo de investigacion “Factores que afectan el clima
organizacional en una empresa de la industria metal — mecanica”: Aplicd un
cuestionario estructurado con preguntas cerradas de opcion multiple a 37
participantes. en una empresa de la industria metal — mecanica Concluyé que el
clima organizacional, repercute positivamente para el 50% de la poblacién, siendo
los factores que causan mas impacto el compafierismo, el ambiente de trabajo en
general, la relaciébn patrono — trabajador y los sentimientos hacia el trabajo.
Factores como satisfaccidén, prestaciones, seguridad y apoyo, son los que
repercuten negativamente en el personal. Recomend6 promover las actividades
de convivencia y recreacion; y realizar estudios de salarios, evaluacion y

valuacién de puestos.
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Casasola (2005) en su trabajo de investigacion “Evaluacion del clima
organizacional de una empresa farmacéutica” Tomando como muestra, a
veintitrés personas, aplico un Cuestionario de Clima Laboral, que se orienta hacia
la persona y los resultados. Al finalizar el proceso, concluyé que por los
resultados que reflejé la investigacion, las variables catalogadas como areas de
mejora dentro de los resultados obtenidos en la medicion del clima, fueron las
condiciones en las que se labora, la innovacion, las relaciones, la implicacién y la
organizacion. El cuestionario, en general, manifestdé un clima normal en la
empresa farmacéutica. A su vez, recomendd observar las areas de mejora y
tomar en consideracién los datos obtenidos, para tomar decisiones acertadas e

implementar el plan de compensaciones propuesto

1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanista

1.2.1. Talleres de sensibilizacién

Los talleres de sensibilizacion abren espacios de reflexiéon, intercambio y
formacion para dirigentes sociales involucrados o interesados en fortalecer
procesos y ponen al alcance de las organizaciones involucradas en
procesos de participacion en redes ciudadanas de aprendizajes y permiten
evaluar y retroalimentar los aprendizajes, clarificar nuestra oferta y darle

mayor visibilidad. Frenk (2002).

Taller de sensibilizacion formativo sobre diferente temético, tales como:
valores y sociedad, valores y universidad. Tiene como propoésito desarrollar

experiencias grupales de analisis reflexivos y criticos de su practica
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profesional para el logro de la educacion en el valor de responsabilidad

como valor profesional. Fabelo (1996).

Pretende organizar y sistematizar los elementos de sensibilizacion que
hemos venido aplicando en distintos eventos, cada vez con un énfasis y
una orientacion particular. El “taller” que aqui se describe no es sino un
marco que necesita adecuarse a las necesidades heterogéneas de las
redes y organizaciones ciudadanas, necesidades que dependen de sus
temas y niveles de trabajo, de su dispersion geografica y de los recursos
con que cuenten en términos del manejo de informacion, la comunicacion y
la apropiacion de sus conocimientos. El taller sensibiliza a los participantes
acerca del impacto que ejercen en los empleados los procesos de
transformacion operativa y estratégica del negocio, transmitir el importante
rol que ellos juegan en el éxito de la transformacién a implementar, asi
como compartir iniciativas de gestion de cambio que podrian ser

implementadas en su organizacion. Alatorre y Caudillo (2006).

declaran: Es importante ser congruentes tanto en el contenido como en la
mecanica del taller en el que se reflejan los aportes de la educacién
popular, la investigacion-accion, el andlisis institucional, los enfoques
sistémico y ecoldgico y otras perspectivas encaminadas al cambio social.
Un buen inicio para el taller es dar la debida importancia a la cultura de la
sistematizacion de practicas y al intercambio y asimilacion de experiencias

sobre el quehacer ciudadano. Alatorre y Caudillo (2006).
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Metodologia del taller

El taller consiste en una dinamica de trabajo colectivo e individual
concebida para abordar de manera gradual los conceptos relacionados con

el tema apropiado para la sensibilizacion.

El poder del conocimiento y la accién ciudadana

- Informacién y comunicacién

- Vision, proyecto, organizacion, recursos.

- Bases éticas, propositos, dispositivos de comunicacion.

- Relaciones entre aspectos técnicos e institucionales

- Dinamicas de los grupos, las organizaciones y las redes

- Nuevos enfoques sobre la accion ciudadana y los ambitos de accion.
Una excelente manera de poner en contacto a los participantes del taller
con estos conceptos es enfrentandolos a una o varias situaciones en las
gue, para lograr sus objetivos, necesitan articularse en una comunicacion
interpersonal. Las situaciones en cuestion pueden ser mas o menos reales
o ficticias, puede tratarse de una situacibn de emergencia o de una
estrategia programatica, de una lucha de resistencia 0 una iniciativa de
construccion de alternativas. Al visualizarse frente a tales situaciones, los
participantes necesitan contemplar una serie de aspectos publicos,
institucionales, comunitarios, de los actores locales, regionales, nacionales
e internacionales, ambitos geograficos y temaéticos, tipos de actores,
acceso o falta de acceso a la informacion publica gubernamental, politicas
publicas que estdn en juego o que necesitan crearse o modificarse.

Alatorre y Caudillo (2006).
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Herramientas metodoldgicas y técnicas para el taller
El taller tiene como uso hacer llegar a los participantes informacion sobre
herramientas para la gestibn de la comunicacién interna o externa,

informacion, la organizacion y sistematizacion de eventos, etc.

El punto de partida es un autodiagnostico tanto de cada organizacion
particularmente, como también de las articulaciones establecidas para
impulsar sus iniciativas. En este proceso, es necesario contemplar y
someter a evaluacion a las herramientas y estructuras operativas que seran
utilizadas con miras a mantener los flujos de informacion interna y externa;
generacion y transmision de saberes; y a valorar los conocimientos
endogenos y exogenos. Aqui entran los modos de uso y abuso de las
comunicaciones electronicas y de otras mediaciones y herramientas para la

comunicacion interpersonal.

Estrategias para el taller

“‘Como forma de facilitar la apropiacién de los conceptos y vivencias del
taller, es interesante realizar al final del taller un ejercicio de desarrollo de
mapas conceptuales, lo cual equivale a establecer un Tesauro de la accion
ciudadana en los niveles tematicos, sectoriales, geograficos y politicos”.

Alatorre y Caudillo (2006).

Desarrollo de talleres de sensibilizacion.

Dentro de las practicas mas resaltantes se encuentran las intervenciones

enfocadas a efectivizar la eficiencia de las personas y grupos, con el fin de
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armonizar las relaciones entre los departamentos de la organizacion y, en

consecuencia, optimizacion de los resultados de la organizacion total.

En la publicacion en linea “Aplicacion del aprendizaje basado en problemas
y el aprendizaje por proyectos en los procesos de aprendizaje” recuperado

de abiertaalcambio.blogspot.com indican que:

Aunque en México son relativamente nuevos o desconocidos, estos talleres
contintan impartiéndose desde 1947 en Bethel, Maine, ciudad sede de los
National Training Laboratories —actualmente rebautizados como el NTL
Institute for Applied Behavioral Science. Por lo regular, los Talleres de
Sensibilizacion no estan rigidamente estructurados. Se enfocan en los
sentimientos, emociones, conductas e interacciones que los individuos
experimentan como grupo en el aqui y el ahora. Basicamente el sujeto del
cambio es la persona. El participante se enfrenta a si mismo, se confronta
con su propia imagen y con la percepcion que los demas miembros del

grupo tienen de él/ella, propiciando un cambio de conducta.

El facilitador debe de desarrollar un ambiente socioemocional de confianza
donde los participantes experimenten nuevas conductas y ensayen nuevas

respuestas a situaciones nuevas mediante dinamicas y juegos de grupo.

No obstante, hay que tener cuidado. No cualquiera puede guiar un Taller
de Sensibilizacién. Para esto se requiere que el facilitador tenga un denso
conocimiento de las ciencias aplicadas de la conducta, experiencia
comprobada en procesos y habilidades grupales y, de preferencia, que

haya tenido participacion en algun programa de psicoterapia individual y
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grupal; de lo contrario, si no cuenta con las aptitudes requeridas, puede

causar serios dafos al equilibrio emocional de los participantes.

Dentro de las practicas mas relevantes del desarrollo organizacional se
tienen las intervenciones que apuntan a mejorar la eficiencia de las
personas y las de los grupos, esto con la finalidad de armonizar las
relaciones interdepartamentales y en consecuencia optimizar los resultados

de la organizacion total.

Taller

Es el espacio donde se realiza actividades manuales o artesanales, como
el taller de un escultor o un carpintero ebanista, un taller de estructuras

metalicas, pero también podemos citar definiciones relacionadas a esta.

En ensefianza, un taller es una metodologia de trabajo en la que se
integran la teoria y la practica. Se caracteriza por la investigacion, el
descubrimiento cientifico y el trabajo en equipo que, en su aspecto externo,
se distingue por el acopio (en forma sistematizada) de material
especializado acorde con el tema tratado teniendo como fin la elaboracién
de un producto tangible. Un taller es también una sesion de entrenamiento
0 guia de varios dias de duracién. Se enfatiza en la solucion de problemas,
capacitacion, y requiere la participacién de los asistentes. A menudo, un
simposio, lectura o reunion se convierte en un taller si son acompafnados

de una demostracion practica.

Taller mecanico, es aquél en que se reparan maquinas averiadas, como

vehiculos, electrodomésticos, en este caso, el taller puede ser oficial de
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una marca, es decir, un concesionario (esta vinculado a una marca de
vehiculos o de electrodomésticos, y se dedica a la reparacion y
mantenimiento, dentro o fuera del periodo de garantia, de las unidades
vendidas de esa marca); o un taller libre 0 multimarca (no esta vinculado a

ninguna marca, trabaja con unidades de cualquier marca).

En artes graficas, denomina tradicionalmente el lugar o establecimiento
donde se realizan las tareas de pre impresion y acabados. La palabra
francesa atelier se emplea en ocasiones para referirse a un taller artistico
donde los que se retnen son conocedores de un tema y comparten todo

cuanto saben al respecto.

En la organizacion econdmica y laboral propia de la Edad Media y el
Antiguo Régimen en Europa occidental, era la unidad productiva de la
artesania, que se organizaba en gremio. Cada taller era propiedad de un

maestro y contaba con oficiales y aprendices.

En suma, el taller es una forma de organizacién para la reflexion grupal
sobre los problemas profesionales, sus causas, consecuencias Yy
alternativas de soluciones en correspondencia con los contextos en que se
manifiestan. En él se aprovechan las potencialidades del grupo para
proyectar soluciones profesionales y/o cientificas a los problemas, debe
lograr la integracion de saberes: entre teoria y practica, produccion y
asimilacion de conocimientos, habilidades, habitos, valores y su reflejo en
la ética profesional; entre lo tematico y lo dinamico en las relaciones

interpersonales; entre la investigacion y la docencia. (Calzado, 2004)
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El Taller es una forma de Educacion Avanzada donde se construye
colectivamente el conocimiento con una metodologia participativa,
dinamica, coherente, tolerante frente a las diferencias, donde las
decisiones y conclusiones se toman mediante mecanismos colectivos, y

donde las ideas comunes se tienen en cuenta. (Afiorga, 1994).

Las autoras de esta tesis asumen la anterior definicibn porque la misma
contiene los aspectos y rasgos esenciales de los talleres expresados por
diferentes autores. En esencia todos coinciden, en que es una forma de
organizacion del proceso pedagdgico que asegura el logro de los objetivos
propuestos y la participacion, reflexiva e interactiva y creativa de los
participantes, cuadros, dirigentes y reservas, donde se obtiene un resultado
positivo en el aprendizaje grupal e individual. Ademas entrenan a los
participantes en la practica de reflexionar y escuchar a los demas, trabajar

colectivamente y tolerar diferentes opiniones.

Organizacion y Desarrollo del Taller

Para que el Sistema de Talleres cuente con la calidad necesaria y se
alcancen los objetivos esperados deben tenerse presente determinados
requisitos metodolédgicos. Poseer un sistema de objetivos claros constantes

y representativos de la realidad. Diaz (2002).

Vincular los contenidos y objetivos de la educacion, ensefianza, asi como

las condiciones reales en las que se esta trabajando.

- Tener en cuenta el contexto historico-social.
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- Tener en cuenta los fundamentos teéricos de la Pedagogia, la Didactica
y las diferentes materias a fines con el problema que se reflexiona.

Para esta actividad de superacion se realizo el disefio tomando como base

el “Modelo del Plan Tematico”, definiéndose los siguientes puntos como

componentes didacticos:

- Tema

- Objetivo del Tema

- Contenidos

- Forma de Organizacién de la Ensefianza y Medios de Ensefianza

- Profesor

- Nudmero de Horas Clases

- Evaluacion.

- Modelo del Plan Temético

Talleres con los educadores

La capacitacion y desarrollo de docentes debiera orientarse con esta

estrategia metodoldgica. Por educadores estamos entendiendo, a todas las

personas, tengan o no formacion pedagdgica, que por vocacion humana y

compromiso social se ven abocados a ayudar a otros en su desarrollo; por

ello hemos hablado persistentemente de educadores o agentes educativos

tratando de cubrir a todas aquellas personas que estamos definiendo aun

cuando no se ha buscado decir dogmaticamente taller es esto y se hace

asi porque seria contradictorio con el espiritu abierto y constructivista del

conocimiento y la participacion que aqui se ha sustentado, si pensamos

gue existe un conocimiento importante construido y validado por otros que

no se puede ignorar para comenzar de cero, y gire la mejor manera de
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aprender o mejorar la direccién o coordinacién de talleres es mediante un
proceso de inmersion en ellos. Por ello se consideramos de primera
importancia la capacitacién del docente en la direcciéon o coordinaciéon de
los talleres. Por eso, es conveniente que este “docente” sea capacitado
sobre dinAmica de grupo, sobre comunicacion educativa, sobre creatividad.
En la educacion popular, para la organizacién de un taller se deben
considerar dos puntos de inicio: uno de orden estratégico, y otro
metodoldgico.

El punto de partida estratégico para la planificacion de un taller consiste
en tener en cuenta los objetivos que se pretende alcanzar: el “para qué” de
la realizacion del taller. Las caracteristicas que adopte el taller, su duracion,
contenidos, las técnicas que se utilizardn, asi como la estrategia de
difusion, registro y evaluacion, seran diferentes segun se trate de un taller
de formacién, de diagnéstico, de planificacién, de evaluacién, o bien de un
taller de analisis de coyuntura.

Por su parte, el punto de partida metodolégico de la planificacion de un
taller desde la perspectiva de la educacién popular, consiste en partir del
conocimiento de las personas participantes, sus intereses, historia, codigos
culturales y comunicacionales. Esto implica tanto el momento de la
planificacion del taller ¢Cémo acordamos con los participantes la
realizacion de un taller con determinados objetivos? ¢ Como seleccionamos
las técnicas a utilizar mas adecuadas a las caracteristicas de los
participantes?); tanto como el momento de trabajo en el taller, ya durante
su desarrollo (¢,como partimos de los saberes de los participantes y los

ponemos en juego? ¢ Como potenciamos la comunicacion mutua?).
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Un taller cuya planificacion no tenga en cuenta el punto de partida
estratégico, serd una actividad sin potencia transformadora, no favorecera
un proceso de acumulacion, y sera funcional a una practica espontaneista.
En cambio un taller que prescinda del punto de partida metodoldgico,
posiblemente genere una relacion de ajenidad de los participantes respecto
al taller (cuando no implique una operacién de violentacién o invasiéon
cultural), en una contradiccion entre fines y medios contraria a la

concepcion metodoldgica de la educacion popular.

Planificaciéon de un taller

Para planificar un taller es importante tener en cuenta los siguientes

elementos:

Objetivos: ¢ Qué buscamos con el taller?

Participantes: ¢ A quién va dirigido?

Contenidos: ¢ Como hacemos el taller?

Recursos: ¢Qué cosas necesitamos para realizar el taller?

Responsables y roles: Dentro del equipo de coordinacién es importante
definir quién se hace responsable de qué tareas.

El tiempo: El tiempo adecuado de duracion de un taller también es
variable, segun los objetivos del taller y las caracteristicas de los
participantes.

Los tres momentos de un taller

El taller incluye tres momentos diferenciados: planificacion, desarrollo y

evaluacion.
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- Planificacion: Refiere a lo resefiado en el subtitulo anterior, a lo que
se le debe sumar la convocatoria, la invitacién a los participantes. La
convocatoria es un aspecto también muy importante, que puede
realizarse con diferentes medios y metodologias. En cualquier caso,
es importante incluir informacién clara sobre el “para qué” se convoca.

- Desarrollo: Refiere a lo que sucede efectivamente en el taller, con lo
que planificamos previamente. El desarrollo del taller tiene a su vez
tres momentos: Apertura, Desarrollo y Cierre

- Evaluacion: Refiere al andlisis y reflexion de lo producido en el taller.
La consideracion de lo que vimos, pensamos y sentimos en torno a lo
gue sucedié en el taller. La evaluacion abarca tanto lo producido-
creado en el taller, asi como los aspectos referentes a cOmo nos

sentimos durante el mismo.

Metodologia

La metodologia que se aplicé para el desarrollo de las sesiones parte de
aprendizajes significativos, ya que promueve una participacion activa de
parte de los participantes mediante la reflexion individual y grupal, la
discusion critica y el planteamiento de propuestas de acuerdo a sus
intereses y necesidades, para llegar finalmente a conclusiones que

sinteticen la experiencia y el conocimiento.

1.2.2. Clima Organizacional

El concepto clima organizacional constituye la base del presente estudio y siendo

dificil definir con precision, porque aun, no hay homogeneidad conceptual entre
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los investigadores del constructo, se encuentran aspectos coincidentes que
procuraremos rescatar para llegar a una aproximacion del concepto clima

organizacional.

Perez (2004) define a este concepto como un: “...fendmeno que se deriva de las
interacciones individuo-grupo-condiciones de trabajo, y que a su vez, ocasiona

expectativas individuales y grupales sobre el ambiente de trabajo”.

Clima Organizacional es dificil de definir con precision. Es mas bien algo que se
siente, porque esta compuesto por fuerzas que no son todas comprensibles; el
Clima Organizacional es el ambiente psicologico resultante de los
comportamientos, los modelos de gestion y las politicas empresariales, y se

reflejan en las relaciones interpersonales. (Da Silva, 2002)

(Goncalvez, 1997), El clima es un elemento fundamental de las percepciones que el

trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral’.

La relevancia de este enfoque es que el comportamiento de un trabajador no es
un resultado de los factores organizacionales sino que depende de las
percepciones que tenga de los mismos. Sin embargo estas percepciones
dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otras experiencias
gue cada miembro tenga con la organizacion. Entonces el Clima Organizacional

refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

Otra definicion del Clima Organizacional de; “...determina la forma en que un
individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion,

etc.” Martinez (2003)
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Existe una polémica bastante grande respecto a la definicién al concepto de Clima
Organizacional, “El clima de una organizacion puede ser sentido por un individuo
sin que esté consciente del papel y de la existencia de los factores que lo
componen”; de esta forma resulta dificil de medir el clima, porque no se sabe bien
si empleado lo evalia en funcion de sus opiniones personales o de las

caracteristicas verdaderas de la organizacién. Brunet (2007).

“clima organizacional” se enmarca en el mismo proceso de evolucion de la
psicologia de las organizaciones y sugiere remontarse a los trabajos de Tolman
(1926), para tener una vision mas precisa sobre los antecedentes de este
fendmeno. La obra de Lewin, Lippitt y White (1939) sobre los estilos de liderazgo
grupal, introduce el término “clima” como vinculo entre la persona y el ambiente; a
partir de esta idea, surge una nueva teoria en el desarrollo del Clima

Organizacional, conocida como la teoria de la personalidad. Silva (1996).

El entorno influye en el clima psicologico de los individuos, estas fuerzas
representan tendencias que parecen dar unidad y direccién a la personalidad y
gue, si bien no pueden ser observadas directamente, si pueden ser deducidas por
medio de las acciones de los individuos o mediante test de personalidad. Murray

(1938).

En tal sentido, el clima organizacional, que existe al interior de los colegios no se
puede separar del clima que existe fuera de él, en el barrio, en la comunidad o en
la organizacion mayor de la cual este depende. Puesto que el clima externo
influye decididamente en el clima interno. para afirmar que: “el clima para la

iniciativa es un constructo a nivel organizacional que se refiere a las practicas y
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procedimientos informales y formales de la organizacion que guian y apoyan una

aproximacién hacia el trabajo proactivo, autoiniciado y persistente”.

Para el autor el clima para la seguridad psicolégica se refiere a que el empleado
se sienta capaz de mostrarse tal como es en el trabajo sin tener miedo a
consecuencias negativas para su imagen, estatus o carrera. Y considera a ambos
conceptos antecedentes de la iniciativa personal en el modelo de antecedentes y
consecuencias de la iniciativa. Estas definiciones coinciden en afirmar que el
clima organizacional es el resultado de la forma como las personas establecen
procesos de interaccién social. Comprender el clima organizacional, o ambiente
de trabajo es comprender las relaciones interpersonales y el grado de satisfaccion
material y emocional de las personas en el trabajo. De acuerdo a Litwin y Stinger
(1978, citado por Goncalves, 2008) “los elementos internos y externos que de

alguna manera afectan el ambiente psicoldgico de una empresa”.

e La convivencia.

e El trabajo en equipo.

e Ladelegacion de funciones y disciplinas.
Fernandez (2000), expone que, cuando se preguntaba por el clima de una
institucion educativa, en verdad se preguntaba por lo negativo de la situacion
escolar Asimismo, con la publicacion de la investigacion titulada “El clima
organizacional de la escuela”, introducen de una manera oficial y taxativa la
nocién de clima organizacional en educacion. Partiendo de la definicion de clima
organizacional como lo experimentado por los miembros de una organizacion,
asumieron que la percepcion del ambiente interno por parte de los participantes

en la institucién educativa es la fuente valida de datos, es decir, que lo que las
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personas perciben como ambiente interno de la organizacion es la realidad a ser
descrita. El propoésito de la captacién de un clima organizacional es obtener una

descripcion objetiva de esas percepciones.

Las caracteristicas del ambiente psicologico de un sistema social son las que
enmarcan, definen, limitan y determinan el clima organizacional. Afirma que el
clima organizacional es para la organizacion lo que la personalidad es para el
individuo. En este contexto, se puede afirmar que conocer el clima organizacional
es una forma util de ver el comportamiento organizacional en la institucion
educativa, que ayuda a entender mejor el comportamiento y posiblemente, a
desarrollar estrategias para dirigir a la organizacion mas efectivamente. Es por
ello que en afios recientes, para referirse a las caracteristicas de las instituciones
educativas, muchos investigadores han hablado de atmdsfera, sentimiento, tono,
cultura y caracter. El término clima organizacional es usado consistentemente al
referirse al contexto psicolégico en el cual la conducta organizacional se

desenvuelve. Alfonso (2004).

Los esfuerzos por describir el clima organizacional de instituciones educativas son
acciones para describir las caracteristicas del sistema de interaccion — influencia
existente en cada una de ellas, especificado en su trabajo investigativo, éste
concreta el resultado por una parte, de los esfuerzos por establecer patrones de
interaccion de la estructura organizacional para el logro de las tareas, y por otro
lado, el producto de la interaccion entre el individuo y su grupo, y del grupo al cual
pertenece y el resto de la gente. El proceso de interaccion y el sistema de
interaccion — influencia, incluye los procesos de comunicacién, motivacion,

liderazgo, establecimiento de metas, toma de decisiones, coordinacion, control y

34



evaluacion. La forma en la cual esas interacciones son efectuadas en la
organizaciéon (caracteristicas y cualidades), ejercen una influencia importante en

desarrollar y moldear la conducta humana. Vara (2006).

En conclusion, el término “clima organizacional” es usado en el contexto educativo
para sefialar una variedad de caracteristicas en el ambiente interno de una
organizacion educativa. Mas puntualmente, y sefialando los trabajos de Peiz y
Andrews (1966), este término expresa el ambiente interno percibido, el contexto

psicoldgico en el cual el participante se desenvuelve.

En este contexto, sefiala que son las “percepciones de los miembros del grupo las
gue definen el clima organizacional, y solo a partir de esas percepciones se podra
conocer y determinar las caracteristicas del clima”. Asi también, se establece que
dos instituciones educativas, con caracteristicas similares, no experimentarian el
mismo clima organizacional, ya que éste depende de los integrantes y de sus
percepciones particulares. Asevera, de la misma manera, que es importante
determinar el clima de la institucion porque genera efectos importantes en el

desarrollo tanto de la institucion como de sus integrantes.

En su publicacién “Percepcién de los docentes referentes al clima organizacional
de la escuela tecnoldgica de la Universidad Nacional de Piura.” afirma que; La
teoria del Clima Organizacional de Likert o de los sistemas de organizacion,
presenta una de las teorias organizacionales mas completas, permitiendo
visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se
estudian, asi como analizar el papel de las variables que conforman el clima que
se observa; el fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de

referencia que permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia
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organizacional. Las dimensiones del Clima Organizacional, segun Likert son
métodos de mando; motivacion; comunicacion; procesos de influencia e
interaccion; toma de decisiones; planificaciéon; control y resultados. Es decir, en
esta definicibn se consideran tres variables para el estudio de Clima
Organizacional: Las variables causales, las variables intermedias, variables

finales. (Badillo, 2014).
Dimensiones del Clima Organizacional

Litwin y Stinger (1978) sostienen que el clima organizacional tiene las siguienetes

dimensiones:

a. Motivacion

b. Liderazgo

c. Toma de decisiones

d. ldentidad

e. Comunicacion

f. Estructura

g. Innovacién

h. Conflicto y cooperacion
i. Recompensa

j.  Confort

Los métodos de mando. Es la forma en que se utiliza el liderazgo para influir

en los empleados.

La accién directiva que es clave para que toda organizacion funcione de

manera correcta. El buen hacer de los directivos es fundamental para
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conseguir los resultados esperados. Sin embargo, funcién de direccién, no sélo
esta presente en los escalones superiores de la cadena de mando, también se
contemplan acciones de direccidbn por parte de mandos intermedios y de

mandos del nivel mas basico, como los supervisores.

Fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se instrumentan para

motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

Propuso una ordenacioén jerarquica de los motivos, conocida como la piramide
motivacional. Para él la persona: Tiene la capacidad inherente de
autorealizarse, y este crecimiento personal gobierna y organiza todas las
demas necesidades. Las necesidades humanas siguen para Maslow un orden
concreto; primero estan las fisiologicas (como la regulacion de la temperatura
corporal, el hambre, la sed y todo lo que conlleva la supervivencia del
organismo), luego la necesidad de seguridad (proteccion), la de afiliacion
(afecto y pertenencia a un grupo), la de autoestima y finalmente la de

autorealizacion. Maslow (1968).

Procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos de comunicacion en la
empresa, es una de las necesidades mas apremiantes del ser humano,
relacionada conceptualmente con la socializacion, su naturaleza es
transeccional y como proceso consiste en una comunidad de experiencias e
influencias mutuas. Aun cuando no estemos conscientes de ello mediante la
comunicacion influimos sobre los otros y nos dejamos influir, en el intercambio
de percepciones, imagenes, sentimientos e ideas estamos transfiriendo a
nuestro/s interlocutor/es nuestra vision del mundo, o mejor dicho nuestra

representacion de él.
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Procesos de influencia. La importancia de la interaccion superior/subordinado

para establecer los objetivos de la organizacion.

La influencia social es: Un fenbmeno inevitable. Sin embargo es parcialmente
controlable. Muchos de los esfuerzos que realizan los diferentes grupos
sociales (con sus diferentes cuotas de poder) se encaminan a la conduccion,
canalizacion y control de los procesos por medio de los cuales afectamos la
manera de sentir, pensar y actuar con relacibn a cualquier aspecto o
componente de la realidad. La influencia social ocurre, inclusive, cuando
conscientemente intentamos no dejarnos influenciar. Paradojicamente el no
guerer ser influidos indica el peso de influencias previas pues es con base en
nuestras experiencias que decidimos acoger o no, nuevas posibilidades. Tal
vez tengamos libertad de eleccibn sobre las influencias a las que nos

exponemos pero no somos libres de no ser afectados.

Toma de decisiones. La pertinencia de las informaciones en gque se basan las

decisiones, asi como el reparto de funciones.

Tomar la decision es el primer paso para elegir un plan de accion; es por esto
que como administradores nuestro trabajo central es continuamente decidir qué
hacer, delegar su realizaciobn a quienes consideremos mas capacitados para
ello, justificar para que debe hacerse, cuando debe hacerse y asi lograr la
optimizacion. Es muy importante tener en cuenta el trabajo en equipo para la
toma de decisiones, ya que se tiene el concepto y la vision de varias personas
para llegar a la mas 6ptima; aunque para conformar estos equipos se deben
tener en cuenta las capacidades, el compromiso y la responsabilidad de cada

uno de los integrantes, para asi lograr ser un verdadero equipo de trabajo.
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Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices es de la siguiente
manera: La planeacién es un proceso continuo por lo tanto, ningin plan es
definitivo: esta siempre sujeto a revision. Por consiguiente, un plan no es nunca
el producto final sino un informe provisional. El proceso que se describe a
continuacion es una sintesis en que se integran los pasos recomendados por
varios autores. El orden en que se dan las partes del proceso no representa el
orden en que se deben llevar a cabo, solo refleja una opinidn en que suele ser
conveniente comenzar a pensar en ellas. En el proceso de planear, las etapas
bésicas que debidamente organizadas, son necesarias desarrollar son las
siguientes: Formulacion del problema, identificacion y disefio de soluciones e

integracion del Plan y el Control de resultados

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion
del control entre las instancias organizacionales es: Esencialmente, controlar
implica la medicién y la correccion de las actividades de los subordinados para
asegurarse de que se estan llevando a cabo los planes para alcanzar los
objetivos fijados por la alta gerencia. Esta definicion simple de control muestra
que es practicamente el mismo proceso sin importar que actividad se
considere. La esencia de la mayor parte del control es cierta clase de
retroalimentacion (el principio de un termostato o del regulador de una maquina
de vapor). Las principales técnicas de control deben ser clasificadas como
tradicionales, en el sentido de que han sido utilizadas durante mucho tiempo
por lo menos administrador. De éstas, la mas conocida es el “presupuesto” o

“plan de utilidades”. La mayoria de los controles son parciales; se concentran
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en un aspecto de las operaciones; calidad de producto, flujo de efectivo,

costos, o0 alguna otra area bastante reducida.

Liderazgo

Segun (Lawler & Oldman) Sostiene que el Liderazgo es la ciencia de conducir una
organizacion de la situacién actual a una situacion futura, comparativamente

mejor, donde las personas son el principal factor de cambio.

Al respecto (Fernandez, 2002) sostiene que: La satisfaccion de los beneficiarios y
la obtencién de un impacto positivo en la sociedad se consiguen mediante un
adecuado liderazgo de los directivos en el proceso de transformacion de la
organizacion mediante el establecimiento de oportunas politicas y estrategias, un
adecuado aprovechamiento de los recursos y alianzas de todo tipo y una buena
gestién de sus procesos todo lo cual lleva a conseguir la visién de la organizacion

con excelentes resultados.

Consideramos en tal sentido que el directivo deberia de procurar construir
entornos de trabajo donde la eficacia sea compatible con el enriquecimiento del
autoconcepto con la capitalizacion personal de las personas que trabajan alli. Los
directivos que consigan este resultado seran lideres capaces de transformar a sus
empleados de tal modo que éstos acaban sintiéndose mejor con su trabajo, sus
clientes y sus colegas. Como podra observarse, en todas las etapas del proceso
administrativo se da, se usa o se aplica la comunicacion, entendida ésta como un
proceso de sistematizacion de informacion a partir de los datos previamente

seleccionados.

Influencia de los tipos de liderazgo
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(Peralta, 2000) afirma que; son tres tipos de liderazgo en diferentes ocasiones.
Las investigaciones caracterizaron como sigue la actuacién de cada uno de los

lideres:

Lider autoritario.- Todo lo que debe ser hecho es determinado por el lider. Los
grupos de trabajo son también formados por el lider, que determina lo que cada
uno debe hacer. El lider no dice a sus dirigidos cuales son los criterios de
evaluacion y las notas no admiten discusion. Lo que dice el jefe es ley. El lider no
participa activamente de las actividades de la clase; simplemente distribuye las

tareas y da ordenes.

Lider democratico.- Todo lo que es hecho es objeto de discusion del grupo;
cuando hay necesidad de un consejo técnico el lider sugiere varios
procedimientos alternativos a fin de que los miembros del grupo escojan. Todos
son libres para trabajar con los compafieros que quieren, cayendo a todos la
responsabilidad por la conduccion de las actividades. El lider debe discutir con el

grupo los criterios de evaluacion y participar en las actividades del grupo.

Lider permisivo.- El lider desempefia un papel bastante pasivo, da libertad
completa al grupo y a los individuos, a fin de que éstos determinen sus propias
actividades. El lider se coloca a disposicion para ayudar en caso de ser solicitado.
El lider no se preocupa de evaluar la actividad del grupo, permaneciendo ajeno a

lo que esta aconteciendo.

El ambiente de trabajo
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De acuerdo con el ambiente de trabajo es “Un factor de gran influencia en la
satisfaccion de los empleados. Un mal ambiente empobrece el autoconcepto de

los empleados y agria, también, las actitudes y comportamientos futuros”.

Es un constante input de percepciones para los empleados e influye directamente

en su rendimiento.

Negociacion

La negociacibn como un proceso dos o0 mas partes intercambian bienes o
servicios y tratan de estar de acuerdo en la tasa de intercambio para ellas. Para el
investigador...existe lo obvio, las negociaciones laborales con la gerencia. Existe
lo no tan obvio, los gerentes negocian con subordinados, compafieros y jefes, los
vendedores negocian con los clientes, los agentes de compras negocian con los

proveedores. Y existe lo dificil de detectar. Alfaro y Vecino (1999).

Estrategia de negociacion

Alfaro y Vecino (1999) sostienen que son dos las estrategias de negociacion:

Negociaciones distributivas: Las situaciones tradicionales de ganar — perder,
cantidad fija, donde la ganancia de una de las partes representa que la otra
pierda. En las negociaciones distributivas dominan los estilos de manejo del

conflicto de imposicién y de compromiso.

Negociaciones integrativas: Es la solucién conjunta de problemas para lograr
resultados que beneficien a ambas partes. Los estilos de colaboracion y de
compromiso de manejo del conflicto, son dominantes en las negociaciones

integradoras.
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La inteligencia emocional en el trabajo

Es la capacidad de las personas para reconocer sentimientos en uno mismo y en
los demas, teniendo la habilidad para gerenciarlos en el momento que se trabaja

con otras personas”.

Los principios de la inteligencia emocional son:

Recepcién: Todo lo que podamos incorporar a través de nuestros sentidos.
Retencidon: Corresponde a la memoria, que incluye la retentiva y el recuerdo.
Analisis: Incluye el reconocer las pautas y el hecho de procesar la informacion.
Emisién: Cualquier tipo de comunicacién o acto creativo, incluido el pensamiento.
Control: Relacionada con el monitoreo total de las funciones tanto fisicas como
mentales.

Estos cinco principios se refuerzan entre si. Nos indica que los factores
intelectuales no nos garantizan el éxito en el trabajo, sino que conjuntamente con
la parte emocional de las personas que conforman el equipo de trabajo, lograran
gue mejoren el desempeiio y a su vez el cumplimiento de los objetivos tanto del
lider, como de los integrantes del equipo, que conllevara a elevar su indice de

productividad en el tiempo.

Valores

Peraza y Garcia (2004) sostienen que al valor como: “El desarrollo de la filosofia
de la liberacibn como un compromiso para transformar adecuadamente la
realidad, el cual postula una “praxis politica”, encaminada a la afirmacion de la

condicion humana...”.

Trabajo en equipo
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Los equipos se han vuelto una parte esencial de la manera en que se realizan los
negocios, la diferencia en cuanto a los grupos de trabajo es que los equipos
producen una sinergia positiva a través de un esfuerzo coordinado. Es decir el
resultado de sus esfuerzos es mayor que la suma de sus contribuciones

individuales.

Es el proceso emprendido por una o0 mas personas para coordinar las actividades
laborales de otras personas con la finalidad de lograr resultados de alta calidad

gue cualquiera otra persona, trabajando solo, no podria lograr.

Tipos de equipos

Las clases de equipos son:

Equipos de solucion de problemas: En los equipos de solucion de problemas,
los miembros comparten ideas o0 sugerencias para mejorar los procesos y los
métodos de trabajo. Pocas veces estos tienen poder para poner en practica las
acciones gue sugirieron. Se relinen para ver cOmo mejorar ya sea la calidad del

producto, el ambiente de trabajo etc.

Los equipos autodirigidos: Son grupos de empleados que ademas de evaluar
estan en la capacidad de poner en practica lo que deciden. Estos equipos, incluso

pueden seleccionar a sus propios miembros.

Equipos interfuncionales: Estan constituidos por equipos que tienen como
integrantes a empleados del mismo nivel jerarquico, pero de diferentes areas de

trabajo, que se retnen para llevar a cabo una

Comportamiento organizacional
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Para Alfaro y Vecino (1999), el comportamiento organizacional constituye "[un]
campo de estudio que se encarga de estudiar el impacto que los individuos, los
grupos y la estructura poseen dentro de la organizacién, ademas aplica todo su

conocimiento a hacer que las organizaciones trabajen de manera eficiente”.

Centra su estudio en la busqueda de una mejora para la productividad que la
organizacion presenta, asi como para reducir las tasas de ausentismo y de
rotacion y busca los medios que se requieran para incrementar la satisfaccion del
empleado en su trabajo. Por ello los gerentes requieren desarrollar sus
habilidades interpersonales, es decir las que se encuentran relacionadas con el
trato con las demas personas, si lo que buscan es ser eficaces en lo que realizan.
Considerando que la cultura es el factor mas apropiado con gue cuentan las
organizaciones para incrementar la motivacion. Cada entidad es un sistema
complejo, con una cultura especifica (con un sistema de valores) que se refleja en
el llamado clima organizacional. El desarrollo organizacional segun Fernandez
(2000). “es un proceso sistematico, administrado y planeado para modificar la
cultura, los sistemas y el comportamiento de una organizacion, con el propdsito

de mejorar su eficacia para resolver problemas y alcanzar sus objetivos”.

La Comunicacioén

Uno de los conceptos mas idoneos sobre la comunicacion es la formulada por
Fernandez (2000), “la comunicacion 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”.
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Distingue tres tipos de accidn racional en la comunicacion de los cuales la accion
comunicativa es la mas completa e idonea entre los seres humanos: Accion
instrumental: orientada al interés del éxito, es la manipulacién de cuerpos en
movimiento orientada a la consecucién de un fin. Para solucionar tareas técnicas.
Accion estratégica: orientada también al éxito se mide por la influencia que se
logra sobre las decisiones de un oponente racional. Accion comunicativa: no se
mide en base al éxito sino a través del entendimiento. En la accion comunicativa
se logra un saber comun, que funda un acuerdo sustentada en una conviccién
comun. Expertos investigadores en esta materia como han formulado diversas
definiciones muy acertadas, que han sido recogidas y analizadas por Fernandez
(2000) quien conceptia a la comunicacion como: Accion generada de los seres
humanos que tiene la voluntad de entenderse, por lo que establecen un acuerdo
de principio, en el cual se reconocen como seres humanos valiosos, se respetan
en cuanto tales y valoran sus diferencias y autonomia ética, desarrollan un
intercambio reciproco de mensajes que los lleva a crear un nuevo conocimiento,
asi como un vinculo que los compromete reciprocamente, teniendo mutua

conciencia de todo ello.

La comunicacién es el proceso transaccional en el que las personas construyen
significados y desarrollan expectativas sobre lo que sucede a su alrededor y entre
si mediante el intercambio de simbolos... y permite que las personas se

organicen’”.

Por otra parte indica que: “el acto de comunicarse es ponerse en contacto con
otra persona (o con otras) y lograr un intercambio con el &nimo de transmitir algo,

de informarse de algo, de construir algo o de aprender algo”. De lo formulado por
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los diferentes investigadores concluimos que solo existe una correcta
comunicacién interpersonal si se cumple dos requisitos: los actores deben
compartir un sistema simbdlico y requiere de una retroalimentaciéon adecuada

entre emisor y receptor.

El proceso de comunicacion incluye diversos factores y barreras complejas cuya
solucion requiere el entretejido de muchas habilidades. Las habilidades y
conductas que fomentan el dialogo incluyen la apertura a la comunicacion, la
retroalimentacion constructiva, la escucha activa, la autorrevelacion apropiada, y

la comunicacién verbal no verbal de apoyo al dialogo.

Comunicacion efectiva:

Fernandez (2000) Considera que una comunicacion es efectiva cuando reune

caracteristicas, tales como:

a) El mensaje que se desea comunicar llega a la persona o grupos considerados

apropiados para recibirlos.

b) La consecuencia de la comunicacion es el cambio de conducta esperado en el

receptor.

c) Cuando no es unilateral, sino que estimula la retroalimentacion al mensaje
enviado (mensaje de retorno), ya que es igualmente importante saber escuchar,

tanto como saber hablar.

d) Cuando existe coherencia entre el lenguaje verbal y el corporal.

e) Cuando se ha escogido el momento, las palabras y la actitud apropiada.

La comunicacion interpersonal.
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La comunicacién interpersonal es el: Proceso a través del cual se transmite
informacion entre dos o mas personas para lo cual se requiere que el emisor
codifiqgue lo que quiere transmitir en un lenguaje que pueda ser descifrado y
entendido por el receptor generando una respuesta de retroinformacion que le
indique al emisor en qué medida su mensaje ha sido bien comprendido.

Fernandez (2000).

Respalda afirmando que la comunicacién es una forma de relacién interpersonal
en el proceso de actividad humana, comprende el intercambio de informacion
sobre la realidad, es parte inseparable del ser social y medio de formacién y
funcionamiento de la conciencia individual y social, implica la organizacion de la
interaccion de las personas, la transmisién de experiencias, asi como la aparicion
y satisfaccibn de necesidades espirituales. En resumen consideramos que la
comunicacién interpersonal es fundamental en la convivencia institucional,
debiendo ser clara, precisa y oportuna, de tal manera que todos entiendan y

comprendan las responsabilidades y funciones que les toca desempefiar.

Comunicacién Organizacional:

La comunicacion organizacional es aquella que instauran las instituciones y
forman parte de su cultura o de sus normas. En las empresas existe la

comunicacion formal e informal”.

Comunicacion organizacional formal:

La establece la propia empresa, es estructurada en funcion del tipo de
organizacion y de sus metas. Es controlada y sujeta a reglas. Entre los medios de

comunicacién mas conocidos a nivel de las empresas esta el memorandum -
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correspondencia escrita- entre departamentos; las reuniones con agenda escrita y
entregada previamente, el correo electrénico a través de computadoras en redes,
entre otras. La considerada comunicacion formal en las organizaciones tiene
direccionalidad, lo cual indica la relevancia o intencionalidad de la misma y se han

clasificado en:

- Comunicacion descendente (de la direccion o gerencia hacia el personal).

- Comunicacion ascendente (del personal hacia la direccién, gerencia
presidencia de la empresa).

- Comunicacién horizontal (entre el personal de igual jerarquia).

- Comunicacion diagonal (entre miembros de departamentos diferentes que
se cruzan), no necesariamente cubriendo la linea de forma estricta, por
ejemplo, contraloria solicita -urgente- a la gerencia de recursos humanos la
ndémina de la institucion, el encargado de la nédmina se la hace llegar, de
forma directa.

1.3. Justificacion del problema

Con el transcurrir del tiempo se observa que cada vez el clima organizacional se
va deteriorando por diversos motivos, lo cual influye en forma negativa para el

desarrollo eficaz de la Institucidon Educativa Primaria N° 70047 “Huascar” Puno.

El personal docente y administrativo que labora en dicha institucion no mantiene
una buena relacion de trabajo lo cual no deberia de ser asi, muy por el contrario
se deberia de trabajar en armonia y con una buena comunicacion entre todos,
para lo cual se propone realizar talleres de sensibilizacion para que todo el
personal que labora en la dicha institucion vaya tomando conciencia de manera

gue se vaya avanzando cada vez mas y se pueda obtener buenos resultados.
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Mantener una buena relacion de trabajo no es nada dificil si todo el personal que
labora en una institucion se lo propone pensando solamente en que con los
talleres de sensibilizacion se lograra lo propuesto en benéfico no solo del
trabajador, sino de toda la familia escolar (estudiantes, personal docente,

administrativo, padres de familia y la comunidad en general)

La importancia de la presente investigacion radica en la influencia de los talleres
de sensibilizacion para mejorar el clima organizacional de la Institucion Educativa
Primaria N° 70 047 “Huascar”, lo cual originara recomendaciones en beneficio de
la comunidad educativa en general, y es por eso y por las siguientes razones que

el presente trabajo es importante:

Desde el punto de vista teorico.

Aporta informacién tedrica que permite evidenciar un hecho suscitado en las
instituciones educativas, donde las variables sirven de referencia para posteriores
investigaciones tanto en el ambito local, regional y nacional. Por este motivo la
presente investigacion busca mediante la aplicacion de talleres de sensibilizacién
mejorar el Clima Organizacional de tal manera que se mejore la comunicacion y

por ende los niveles de ensefianza y una calidad muy superior del entorno laboral.

Desde el punto de vista préctico.

Este estudio es relevante, por cuanto los resultados obtenidos serviran de guia al
personal directivo y al personal docente para lograr mediante talleres de
sensibilizacion un clima organizacional favorable. Los resultados de la presente
investigacion serviran a la institucion educativa y a otras similares a obtener altas

tasas en pedagogia y de relaciones interpersonales y una calidad superior del
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entorno laboral. Esta investigacibn podra sistematizarse para luego ser
incorporado al campo gnoseoldgico de la ciencia, ya que se estaria demostrando

la relacion que existe de manera constante entre las variables en estudio.

Se busca ilustrar a las autoridades de la Direccion Regional de Educacion y a las
autoridades de las instituciones educativas el logro de la calidad educativa, los
objetivos y metas previstas para una gestion institucional pertinente, depende de
una adecuada capacitacion y un adecuado nivel de conocimientos de los
directores sobre los procedimientos para dicha gestion, las mismas que deben ser

ampliamente conocidas por los directores.

En el proceso de desarrollo de toda institucion educativa, la calidad de las
acciones de conduccion — gestion, son fundamentales, porque implica creatividad
e innovacion permanente, ademas es imprescindible, para que las instituciones
alcancen con éxito sus objetivos y metas que respondan favorablemente a sus

exigencias y desafios del entorno local, regional, nacional y mundial.

Desde el punto de vista educativo.

Se justifica, dado que el mismo permite hacer referencia de manera certera a los
aspectos de la organizacion que requieran ser revisados o en todo caso
transformados para contribuir de manera integra con el tal cuestionado tema de la

calidad y pertinencia de la educacion béasica regular.

La mayoria de los directores realizan gestion de diferente indole, considerando a
ésta relacion fundamental en el proceso educativo, la cual tangibiliza la verdadera
intencionalidad del sistema educativo peruano, razones por la que el presente

trabajo de investigacién pretende promover el ejercicio de la gestion en los
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directores como ejes fundamentales en el desarrollo de una educacion de calidad.
Ademads, se podra establecer aciertos y deficiencias de la gestion que vienen
realizando los entes directivos y principalmente abordan la variable de clima
organizacional, con lo cual los organismos pertinentes del sector educacion
podran tomar acciones politicas correspondientes o reformularlas en beneficio de

nuestra educaciéon local y porque no decirlo regional y nacional.

Justificacién legal.

A nivel legal, cada universidad en el ambito de Postgrado mantiene sus lineas

politicas para la sustentacion de una tesis a nivel Doctoral como de Maestria.

El reglamento de elaboracion y sustentacion de la tesis de maestria se sustenta

en las siguientes leyes y normas:

- Decreto Ley 882

- Ley del SINEACE N° 28740

- Estatuto de la Universidad

- Reglamento de la Universidad César Vallejo.

- Reglamento de la Escuela de Post Grado de la UCV

- RD N° 332-2012-PPGE-V.

- RD N° 026-2012/UCV
En consecuencia esta investigacion puede beneficiar a directivos, docentes y
comunidad en general, dado que permitiria conocimientos sobre el proceso
gerencial moderno, que entre otros aspectos implicaria el desarrollo de un
efectivo desarrollo de clima organizacional, que promueva la identificacion con la

institucion, motivacion y participacion entre los docentes y directivos.
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1.4. Formulacién del problema
1.4.1. Problema General

¢ Es eficaz los talleres de sensibilizacion para mejorar el clima organizacional

de la Institucidon Educativa Primaria Nro. 70047 “Huascar” - Puno 20137
1.4.2. Problemas Especificos

- ¢ Es eficaz los talleres de sensibilizacion para mejorar el método de
mando de la institucion Educativa Primaria N° 70 047 “Huascar” —
Puno?

- ¢Es eficaz los talleres de sensibilizacion para mejorar la fuerza
motivacional, de la institucion Educativa Primaria N° 70 047
“‘Huascar” — Puno?

- ¢Es eficaz los talleres de sensibilizacion para mejorar la toma de
decisiones, de la institucion Educativa Primaria N° 70 047 “Huascar”
— Puno?

- ¢ Es eficaz los talleres de sensibilizaciébn para mejorar los procesos
de influencia, de la institucion Educativa Primaria N° 70 047
“‘Huascar” — Puno?

1.5. Hipotesis
1.5.1. Hipé6tesis general

Los talleres de sensibilizacion mejoran significativamente en el clima
organizacional de la Institucion Educativa Primaria Nro. 70047 “Huascar” -

Puno 2013.
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1.5.2. Hipotesis especificas.

Los talleres de sensibilizacion mejora significativamente en el
método de mando, de la Institucion Educativa Primaria N° 70 047
“Huascar” — Puno.

Los talleres de sensibilizacién mejora significativamente en la fuerza
motivacional, de la Institucion Educativa Primaria N° 70 047
“Huascar” — Puno.

Los talleres de sensibilizacibn mejora significativamente en la toma
de decisiones, de la Institucion Educativa Primaria N° 70 047
“Huascar” — Puno.

Los talleres de sensibilizacibn mejora significativamente en los
proceso de influencia, de la Institucion Educativa Primaria N° 70 047

“Huascar” — Puno.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar en qué medida los talleres de sensibilizacibn mejora el clima

organizacional de la Institucion Educativa Primaria N° 70047 “Huascar” -

Puno. 2013.

1.6.2. Objetivos especificos

Determinar en qué medida los talleres de sensibilizacion mejora en
el método de mando, de la Institucion Educativa Primaria N° 70 047

“Huascar” — Puno.
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- Determinar en qué medida los talleres de sensibilizacibn mejora en
la fuerza motivacional, de la Institucién Educativa Primaria N° 70 047
“Huascar” — Puno.

- Determinar en qué medida los talleres de sensibilizacibn mejora en
la toma de decisiones, de la Institucion Educativa Primaria N° 70 047
“‘Huascar” — Puno.

- Determinar en qué medida los talleres de sensibilizacién mejora e en
el proceso de influencia, de la Institucién Educativa Primaria N° 70

047 “Huascar” — Puno.

[I. Marco metodolégico

2.1. Variables

- Variable independiente: Talleres de Sensibilizacion

- Variable dependiente: Clima organizacional
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2.2. Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES VALORACION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Abren espacios de reflexion | Se establecen las | La Sesién de Inicio. Confianza de grupos
al comienzo en una | condiciones para que el taller
introduccion de confianza | se realice dentro de un marco
en el grupo; en autoestima, | de  confianza entre los
motivacion, actitud | integrantes del grupo | Conociéndome: La autoestima
produccién y en relaciones | participante. La autoestima, La motivacion
humanas, en una | como eje principal manifiesto Actitudes productivas
comunicacién asertiva, | en todas las etapas y esferas Relaciones humanas.
VARIABLE sobre todo en el trabajo en | de nuestra vida. La | Abriendo Canales Comunicacién asertiva.
INDEPENDIENTE equipo, en fortalecer | motivacién como un elemento Trabajo en equipo.
procesos de las | clave de la sensibilizacion. Talleres

TALLERES
SENSIBILIZACION

DE

organizaciones
involucradas en procesos

de participacion en redes

ciudadanas de
aprendizajes y nos
permiten evaluar y
retroalimentar nuestros
aprendizajes, clarificar

nuestra oferta y darle
mayor visibilidad. Frenk J.

Actitudes  productivas  en
nuestro desempefio
cotidiano. Del mismo modo
las relaciones humanas, la
comunicacién asertiva y el
trabajo en equipo son
actividades de  abriendo
canales. Con respecto a la
sesion de cierre, se hace una

sintesis del taller, asi como

La Sesién de Cierre.

Sintesis del taller
Ejercicio  de

individual y grupal.

reflexion




(2002)

un ejercicio de reflexion

individual y grupal de los

participantes. Frenk J. (2002)

VARIABLE
DEPENDIENTE

CLIMA
ORGANIZACIONAL

“Es el ambiente de trabajo
percibido por los miembros
de la organizacion, ello
ejerce influencia directa en

el comportamiento y

desempenio de los
individuos.”

Likert (1967) mide la
percepcién del clima en
funcién de ocho
dimensiones, los que se

tomaran cuatro de los ocho.

La forma en que se utiliza el
liderazgo para influir en los
empleados; en el ambiente
laboral, coordinaciéon y los
logros de objetivos.

Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a
los empleados en el éxito de
la institucion y responder a
sus necesidades de
desempefio.

La pertinencia de las
informaciones en que se
basan las decisiones asi
como el reparto de funciones.
La importancia de la
interaccion

superior/subordinado para

Método de mando

e Liderazgo

e Ambiente laboral
e Logro de objetivos
e Coordinacién

e Calidad

Fuerza motivacional

e Exito institucional

e Necesidades de
desempefio

e Estimulo

e Ingenio y creatividad

Toma de decisiones

e Pertinencia de la
informacion
e Iniciativa

e Reparto de funciones

Proceso de influencia

e Comunicacion

e Interaccién
superior/subordinado

Normas

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca
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establecer los objetivos de la e Relacion con el grupo
organizacion; a través de la
comunicacion, Informacion y

relacién con los miembros de

grupo.
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2.3.

2.4,

Metodologia

Para la realizacion del presente estudio se hizo uso de la metodologia
hipotético deductivo, Asimismo se asume bajo el enfoque del método
cuantitativa, haciendo hincapié a Hernandez, et al, (2006) dice: Usa la
recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica
y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar
teorias”, el método de investigacion utilizado en nuestro trabajo de
investigacibn es el cuantitativo porque se interesa en la realidad
correspondiente a la vision de cada persona en su contexto particular, la
forma como enfrenta los hechos es objetivo, es decir interpreta la realidad y
los resultados seran base para otros estudios, haciendo uso de disefios
estadisticos, permite determinar algunas conductas de las personas que
laboran en la Institucion Educativa Primaria Nro. 70047 “Huascar” - Puno. (p.
5)

Tipo de estudio

El tipo de estudio que se realizO para la siguiente investigacion es
Experimental. Hernandez (2015) “la esencia de esta concepcidén de
experimento, se requiere la manipulacion intencional de una accién para
analizar sus posibles efectos”

En este caso se manipula la variable independiente vale decir talleres de
sensibilizacion, para ver sus efectos en la variable dependiente el cual es el
clima organizacional de los docentes. En diferentes talleres de sensibilizacion
para mejorar el clima organizacional de una determinada poblacion en

estudio.
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2.5. Disefio de estudio
El disefio de estudio que se utilizd es el siguiente: pre-experimental, a un
grupo se le aplicé una prueba previa al estimulo o tratamiento experimental,
después se le administra el tratamiento y finalmente se le aplica una prueba
posterior al estimulo, siendo el disefio el siguiente:

GE :01-X-02

GE : Grupo experimental formado por 18 personas entre el personal
docente y administrativo.

O1 : Clima organizacional de la I.E.P. Nro. 70047 “Huascar” — Puno
2013 antes de aplicar la propuesta y durante el desarrollo del pre
test.

X : Propuesta, aplicacion de talleres de sensibilizacion para la mejora
del clima organizacional.

02 : Clima organizacional de la I.E.P. Nro. 70047 “Hudascar” — Puno
2013, después de haber aplicado la propuesta y el post test.

2.6. Poblacion y Muestra
Poblacion:
Hernandez (2015) declara “Una poblacion es el conjunto de todos los casos
que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 238). En tal sentido la
poblacion para el presente estudio esta conformada por 16 docentes y 02
personal administrativo de la Institucion Educativa Primaria Nro. 70047
“Huascar” de Puno.
Muestra:
Hernandez (2015) manifiesta “Para el proceso cuantitativo la muestra es un

subgrupo de la poblacion de interés (sobre el cual se recolectaran los datos
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y que deben de definirse o delimitarse de antemano con precision), ésta
debera ser representativo de la poblacion”. El presente estudio por contar
con un personal reducido, se ha tomado como muestra la misma poblacién
que es de 16 docentes y 02 administrativos de la Institucién Educativa

Primaria 70 047 “Huascar” de Puno.

Tabla 1. Poblacién y muestra de la investigacion

Poblacion Muestra

Varones | Mujeres | Varones | Mujeres

Docentes 8 8 8 8
Administrativos 2 0 2 0
Total 10 8 10 8

2.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

Se utilizé la técnica de la encuesta, una encuesta es un estudio en el cual el
investigador busca recaudar datos por medio de un cuestionario predisefiado, y
no modificar el entorno ni controlar el proceso que esta en observacion (como si
lo hace en un experimento). Los datos se obtienen a partir de realizar un conjunto
de preguntas normalizadas dirigidas a una muestra representativa o al conjunto
total de la poblacion estadistica en estudio, formada a menudo por personas,
empresas 0 entes institucionales, con el fin de conocer estados de opinion,
caracteristicas o hechos especificos. El investigador debe seleccionar las
preguntas mas convenientes, de acuerdo con la naturaleza de la investigacion.
Como su instrumento el cuestionario de encuesta “es la técnica de recogida de

datos mas empleada en investigacion, porque es menos costosa, permite llegar a

61



un mayor numero de participantes y facilita el analisis (Pre Test y Post Test) el
cual se adjunta en los anexos, que nos servira para medir el clima organizacional
tanto del personal docente como personal administrativo de la IEP Nro. 70047
“Huascar” - Puno. Cabe indicar que el pre test se aplicara en el mes de julio del
2013; luego en los meses de julio a agosto se manipulara la variable “Talleres de
Sensibilizacion”; para que finalmente en el mes de agosto se aplique el Post Test
respectivo.

2.7.1. Confiabilidad y validez del instrumento

Los instrumentos seleccionados han sido tomados en cuenta de investigaciones
ya realizadas, sin embargo antes de la aplicacion de los mismos, se ha
consultado con expertos sobre su viabilidad.

Alfa de Cronbach (indice de consistencia interna): Si su valor esta por debajo
de 0.8 el instrumento que se esta evaluando presenta una variabilidad
heterogénea en sus items y por tanto nos llevara a conclusiones equivocadas.
2.7.2. Prueba de confiabilidad y validez

La confiabilidad del instrumento se ha realizado con el coeficiente de alfa
Cronbach, con una carga factorial mayor o igual a 1 y los reactivos que obtuvieron
una carga factorial mayor o igual a 0,80 asi como su congruencia conceptual,
como se visualiza en el diagrama.

0 0.8 1

\ - —

No confiable Confiable
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CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO CLIMA ORGANIZACIONAL

Método de mando

Indicadores items Alfa de
escala
El director contribuye a crear condiciones adecuadas para el
. progreso de su institucion.
Liderazgo El director dedica tiempo de ensefiar y capacitar al equipo de 0.9382
profesores
. El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.
Ambiente o .
La distribucion de la carga docente se realiza tomando en cuenta la | 0.9326
laboral S :
opinion del Director
Los esfuerzos del director se encaminan al logro de objetivos de la
institucion.
Logro de . .
o Aqui todos los problemas se discuten de buena manera. 0.9128
objetivos i
El director conoce las fortalezas que usted posee y se los hace
notar
El director se reune regularmente con los docentes para coordinar
Coordinacion aspectos d? .trabajo. « . " 0.8947
Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que
trabajan en su institucion.
El sefior director de la institucibn se preocupa por mantener
informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con el
trabajo con el fin de mejorar la calidad educativa.
Calidad Se_promueve I_a reahzacpn de proyectos que coadyuven en la 0.8929
mejora de la calidad educativa.
El director se preocupa por ofrecer ideas que mejoren la calidad del
trabajo.
El reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo, es oportuno.
Fuentes: El analisis de datos se realizé utilizando el programa estadistico SPSS version 20.
Fuerza motivacional
Indicadores items Alfa de
escala
La contribucion motivacional del director juega un papel
Exito institucional importante en el éxito de la institucion. . 0.8709
Los integrantes de la institucion actdan con éxito ante las
dificultades en el cumplimiento de los objetivos institucionales.
En esta institucion el director premia a la persona que trabaja
Necesidades de | bien.
~ ~ . 0.9002
desemperio El desempefio de las funciones es evaluado de manera
objetiva.
La labor que desempefia el director es valorada por todos los
Estimulo agentes educativos. o . . 0.9123
Puede usted contar con una felicitacion cuando realiza bien su
trabajo.
Con la estimulacién en este trabajo me siento realizado
profesionalmente.
| . Al director le agrada que usted intente hacer su trabajo de
ngenio Y|
o distintas formas. 0.9189
creatividad

En esta institucion el director motiva el desarrollo de su ingenio
y creatividad
En la instituciéon puede desarrollar su ingenio y creatividad.

Fuentes: El analisis de datos se realizé utilizando el programa estadistico SPSS version 20.
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Toma de decisiones

. < Alfa de
Indicadores ltems
escala
Las decisiones pertinentes del director se toman en el nivel que
Pertinencia de la | debe tomarse.
. e p o 0.8887
informacion Somos los udltimos en enterarnos sobre la realizacién de
actividades en la institucion.
El director de su institucion toma iniciativas pertinentes para la
S solucién de problemas institucionales.
Iniciativa : probier . 0.8598
Trabaja con iniciativa en las tareas encargadas, para asi poder
resolver problemas que se presentan en el momento.
El director trata de obtener informacion antes de tomar una
decisién en el reparto de funciones.
La distribucién del trabajo se hace en forma organizada.
La decision que asume el director es pertinente en las
funciones y actividades que debe de asumir cada maestro.
Reparto de . : N T
funciones Los diferentes niveles jerarquicos de la institucion se colaboran | 0.8078

entre ellos.

El director defiende con energia el trabajo y la imagen de la
institucion educativa.

Existe claridad sobre las funciones que cada uno debe
desempeiiar

Fuentes: El andlisis de datos se realiz6 utilizando el programa estadistico SPSS version 20.

Proceso de influencia

_ ] Alfa de
Indicadores Items
escala
Existe una buena comunicaciébn entre el director y mis
comparieros de trabajo.
Establecen una comunicacién afectiva y capacidad en el trabajo.
Comunicacion Es tolerante a las opiniones de los demas aunque no sean | 0.9012
semejantes a las suyas.
Considera que la comunicacion es la base fundamental para
propiciar un adecuado clima organizacional.
El director de su institucién le comunica si esté realizando bien o
L mal su trabajo, con el fin de orientarlo a cumplir los objetivos de la
Interaccion T
. institucion.
superior/ ; o . 0.9654
; Recibe capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las
subordinado :
nuevas demandas de trabajo.
El apoyo administrativo que usted recibe es satisfactorio.
Las directivas y normas de interés llegan de manera oportuna
para todos los maestros.
Normas La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su instituciéon son | 0.9342
las adecuadas.
Su institucién cumple los convenios, las disposiciones y leyes.
Presto importancia a las orientaciones que emite el director de mi
institucion.
Entre las personas que trabajan en su institucion existe una
Relacién con el | preocupacion y cuidado por el otro. 0.8564

grupo

Puedes contar con el director de tu institucion cuando le necesitas.
Hay buena relacion entre los miembros de la institucion.

El director es una persona con quien se puede hablar
abiertamente.

Fuentes: El analisis de datos se realizé utilizando el programa estadistico SPSS version 20.

Interpretacién del cuadro.
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Se propone el instrumento de 48 items de cinco opciones de respuesta que van
de 1 = Nunca, a 5 = Siempre, para calificar la variable clima organizacional,
basados en cinco factores observables que pueden ser aprendidos a través de la
experiencia laboral y fueron aplicadas por las investigadoras.

Tiene las siguientes caracteristicas:

El tipo de investigacion realizada es el experimental de tipo pre experimental,
orientado a calificar el valor promedio del nivel de clima organizacional logrado
por los profesores y administrativos, con una muestra de 16 profesores y 02
administrativos, a los cuales se encuesté usando el instrumento antes observado.

Aplicacion del instrumento. En la tesis, se llevé a cabo la aplicacion individual a
cada docente y administrativo al finalizar sus clases pedagdgicas en aula, a cargo
del investigador.

Validacién del instrumento. La escala del contenido tipo facie, realizado con un
equipo de docentes competentes de la institucion bajo supervision del
investigador, aplicamos un analisis factorial de componentes principales con
rotacion varimax, tomando para el instrumento N° 01 los factores que presentaron
un valor propio mayor o igual a 1, y los reactivos que obtuvieron una carga
factorial mayor o igual a 0.80, asi como su congruencia conceptual. De este
analisis se derivaron dieciséis factores mostrados en el cuadro.

Confiabilidad de la escala. Para obtener la confiabilidad, se computd el
coeficiente Alfa de Cronbach, de donde se derivo que la escala en su conjunto es
altamente confiable para su aplicacion en docentes y administrativos de la
Institucion Educativa Secundaria N° 70047 Huascar de Puno, lo que refleja
claramente la percepcion de los encuestados de todos los aspectos que miden las

mismas. Tal como se muestra en la siguiente tabla baremo.
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Tabla 2: Escala para el tratamiento de datos

) Ndmero de items vy

Baremo Parametros _

valores determinados
1.- Critico 0-48 Minimo: 1 x 48 = 48
2.- Deficiente 49 — 96
3.- Regular 97 — 144 | Maximo: 5 x 48 = 240
4 .- Sobresaliente 145 - 192
5.- Excelente 193 - 240

Fuentes: El analisis de datos se realizd utilizando el programa estadistico
SPSS version 20.

2.8. Métodos de Analisis de Datos

El andlisis de datos se realizo utilizando el programa Microsoft Excel 2010, y el

programa estadistico SPSS version 20.

Para confiabilidad del instrumento:

Escala alfa de Cronbach. Para validar los instrumentos de medicion segun

dimensiones e indicadores.

Para la prueba de hipoétesis:

- La Prueba de normalidad: genera una grafica de probabilidad normal y realiza
una prueba de hipétesis para examinar si las observaciones siguen o no una
distribucion normal.

- Estadistica descriptiva: La estadistica descriptiva es una gran parte de la
estadistica que se dedica a recolectar, ordenar, analizar y representar un
conjunto de datos, con el fin de describir apropiadamente las caracteristicas
de este.

- Estadistica inferencial: La estadistica inferencial es una parte de la

estadistica que comprende los métodos y procedimientos que por medio de la
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induccion determina propiedades de una poblacion estadistica, a partir de una
pequeia parte de la misma, para ello se utilizé la prueba “t” de student para
muestras relacionadas, cuya formula es:

Y,

SC,
nn—1)

Td =

SCd =Zd2—¥

Donde:
Y, Diferencia de medias
n: nimero de datos

Estadistico de Wilcoxon

El estadistico de Wilcoxon es el nimero de promedios en parejas (también
denominados promedios de Walsh) que son mayores que la mediana
hipotética, mas la mitad del nimero de promedios en parejas que son
iguales a la mediana hipotética. El estadistico de Wilcoxon se denota
como W. Minitab obtiene el estadistico de prueba utilizando un algoritmo

basado en Johnson y Mizoguchi (1978).

El estadistico de prueba de Wilcoxon, W, es la suma de los rangos
asociados con las observaciones que exceden la mediana hipotética. El
namero de observaciones, N, se reduce en uno por cada observacion que
es igual a la mediana hipotética. El tamafio de la muestra que se obtiene

es n.
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Excluya las observaciones que sean iguales a la mediana hipotética.
Calcule n(n + 1) / 2 promedios de Walsh en parejas (Yi+ Yj)/ 2 parai<jde

las observaciones.

Para muestras grandes, la distribucion de W es aproximadamente normal.

Especificamente:

W — nw; 1}
Z =

\/m:m +1) 2n+ 1)
24

Esta distribuido aproximadamente como una distribucién normal con una

media de 0 y una desviacion estandar de 1, N(0,1).

La valorp de la aproximacion a la normal para las tres hipotesis

alternativas utiliza una correccion de continuidad de 0.5.

RESULTADOS
Pre test sobre clima organizacional
El pre test estd dividido en cuatro dimensiones: Método de mando, fuerza
motivacional, toma de decisiones y proceso de influencia.
Tabla 3. Clima organizacional del Pre test del personal de la I. E. P. N° 70047

“Huascar” Puno

. Varones Mujeres Total
Categorias i i i i i :
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Deficiente 1 5.56% 1 5.56% 2 11.11%
Regular 9 50.00% 7 38.89% 16 88.89%
Total 10 55.56% 8 44.44% 18 100.00%

Fuente: Pre test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima organizacional.
Elaboracion: Las ejecutoras.
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Figura 1. Clima organizacional del Pre test del personal de la I. E. P. N° 70047 “Huascar”

Puno

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

Varones Mujeres

H Deficiente M Regular

Elaboracion: Las ejecutoras.

Interpretacion:

En la tabla y figura, se observa el resultado de la aplicacion del pre test sobre el clima
organizacional en docentes y administrativos de la institucién en mencién, se aprecia el
50% que corresponde a 9 varones, declaran un clima organizacional regular, el 38,89%
gue corresponde a 7 mujeres, declaran un clima organizacional regular y el 88,89% que
corresponde a 16 personas, declaran un clima organizacional regular, en la encuesta que
se realizd, dichos resultados provienen de las dimensiones del método de mando, fuerza
motivacional, toma de decisiones y proceso de influencia. Al respecto Martinez Guillén,
M. (2003) dice que: “El clima organizacional determina la forma en que un individuo
percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion...”. (p. 70).
Evidenciando que el clima organizacional en esta institucion esta deteriorada, las que no

permite realizar trabajos en equipo y que garantice una adecuada educacion de calidad.

Descripcién Estadistica

Frecuencias Resultados
NUmero de docentes 18
Media Aritmética 12411
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Desviacién estandar 8,18
Varianza 66,93
Minimo de nota 107
Méaximo de nota 141
Coeficiente de variacion 6,59%

Fuente: Pre test del grupo experimental.
Elaboracioén: Las ejecutoras

Se observa con claridad que el grupo experimental, lo conforman 18 personas entre
docentes y administrativos, los resultados alcanzados son: en la media, se logra alcanzar
124,11 puntos, las que se ubican en el nivel regular de clima organizacional, con una
desviacion estandar de 8,18, con un coeficiente de variacion de 6,59% de
heterogeneidad, el cual explica, que dichos resultados no estdn muy dispersos en sus
notas, de las misma manera la nota maxima es de 141 puntos y la nota minima es de 107

puntos, las que se ubican en el nivel regular

Pre test sobre clima organizacional segun dimensiones.
A continuaciéon se presentan el reporte de los resultados de las dimensiones del clima
organizacional, los que son cuatro; método de mando, fuerza motivacional, toma de

decisiones y proceso de influencia.

Tabla 4. Dimensién método de mando Pre test del personal de la I. E. P. N° 70047

“Huascar” de Puno

i Varones Mujeres Total
Categorias i i i i i :
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Deficiente 4 22.22% 1 5.56% 5 27.78%
Regular 6 33.33% 7 38.89% 13 72.22%
Total 10 55.56% 8 44.44% 18 100.00%

Fuente: Pre test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima
organizacional.
Elaboracion: Las ejecutoras.

Figura 2. Dimension método de mando Pre test del personal de la I. E. P. N° 70047

“Huascar” de Puno.
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Elaboracion: Las autoras

Interpretacion

De la Tabla y figura se desprende; el 33,33% que corresponde a 6 varones, manifiestan

qgue es regular, el 38,89% que corresponde a 7 manifiestan que es regular y el 72,22%

gue corresponde a 13 personas declaran que es regular el método de mando en el clima

organizacional. La accion directiva que es clave para que toda una institucion funcione de

manera correcta. Sin embargo, la funcién de direccién, no esta presente en los escalones

superiores de la cadena de mando.

Tabla 5. Dimension fuerza motivacional pre test del personal de la I. E. P. N° 70047

“Huascar” de Puno

Varones Mujeres Total
Categorias i i i i i i
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Deficiente 3 16.67% 1 5.56% 4 22.22%
Regular 6 33.33% 6 33.33% 12 66.67%
Sobresaliente 1 5.56% 1 5.56% 2 11.11%
Total 10 55.56% 8 44.44% 18 100.00%

Fuente: Pre test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima

organizacional.

Elaboracidn: Las ejecutoras.

Figura 3. Dimension fuerza motivacional pre test del personal de la |. E. P. N° 70047

“Huascar” de Puno.
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Elaboracion: Las autoras

Interpretacion:

De la tabla y figura se desprende; el 33,33% que corresponde a 6 varones,
declaran que es regular, el 33,33% que corresponde a 6 mujeres, declaran que es
regular y el 66,67% que corresponde a 12 personas, declaran que es la fuerza
motivacional en el clima organizacional, puesto que la fuerza motivacional que se
observa en la institucion educativa en mencién es regular y no responden a sus
necesidades, a la capacidad de auto realizarse y al crecimiento personal,
evidenciando que el desempefio, estimulo e ingenio y creatividad, es regular

relacionando a las necesidades humanas que menciona Maslow (1987).

Tabla 6. Dimension toma de decisiones del personal de la I. E. P. N° 70047

“Huascar’ de Puno.

. Varones Mujeres Total
Categorias i i i i i :
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Regular 6 33.33% 6 33.33% 12 66.67%
Sobresaliente 4 22.22% 2 11.11% 6 33.33%
Total 10 55.56% 8 44.44% 18 100.00%

Fuente: Pre test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima organizacional.
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Elaboracion: Las ejecutoras.

Figura 4. Dimension toma de decisiones del personal de la I. E. P. N° 70047

“Huascar” de Puno.
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Elaboracién: Las autoras

Interpretacion:

De la tabla y figura se desprende, el 33,33% que corresponde a 6 varones, declaran que
es regular, el 33,33% que corresponde a 6 mujeres, declaran que es regular y el 66,67%
gque corresponde a 12 personas, declaran que es regular la toma de decisiones entre

colegas y administrativos,

Tabla 7. Dimension procesos de influencia del personal de la |. E. P. N° 70047

“Huascar” de Puno.

Varones Mujeres Total
Categorias i i i i i i
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Regular 9 50.00% 7 38.89% 16 88.89%
Sobresaliente 1 5.56% 1 5.56% 2 11.11%
Total 10 55.56% 8 44.44% 18 100.00%

Fuente: Pre test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima organizacional.
Elaboracioén: Las ejecutoras.
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Figura 5. Dimension procesos de influencia del personal de la I. E. P. N° 70047

“Huascar’ de Puno.
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Elaboracién: Las autoras

Interpretacion:

Se visualiza en la tabla y figura, el 50% que corresponde a 9 varones, declaran
gue es regular, el 38,89% que corresponde a 7 mujeres, declaran que es regular y
el 88,89% que corresponde a 16 personas, expresan que es regular los procesos
de influencia entre colegas y administrativos, considerando que la comunicacion,
interaccidn superior y subordinado, normas y relaciones con el grupo es regular.
Puesto que la influencia interpersonal ocurre, inclusive, cuando conscientemente
intentamos no dejarnos influenciar. Paradojicamente el no querer ser influidos
indica el peso de influencias previas pues es con base en nuestras experiencias
gue decidimos acoger o no, nuevas posibilidades. Tal vez tengamos libertad de
eleccion sobre las influencias a las que nos exponemos pero no somos libres de

no ser afectados.
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3.4. Pos test sobre clima organizacional

A continuacion presentaremos la influencia que ha sufrido el clima organizacional
por los talleres de sensibilizacion en los docentes y administrativos, con en el
caso anterior la prueba de entrada consta de 48 items, divididos en cuatro
dimensiones: Método de mando, fuerza motivacional, toma de decisiones y
proceso de influencia, los que se presentaran después de un cuadro general de

clima organizacional. Observemos los resultados.

Tabla 8. Clima organizacional del pos test del personal de la I. E. P. N° 70047

“Huascar” Puno.

) Varones Mujeres Total
Categorias i i i i i i
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sobresaliente 8 44.44% 5 27.78% 13 72.22%
Excelente 2 11.11% 3 16.67% 5 27.78%
Total 10 55.56% 8 44.44% 18 100.00%

Fuente: Pos test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima organizacional.
Elaboracién: Las ejecutoras.

Figura 6. Clima organizacional del personal de la prueba de salidade la l. E. P.
N° 70047 “Huascar” Puno.
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Elaboracioén: Las ejecutoras.
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Interpretacién:

Se visualiza en la tabla y figura, resultados del clima organizacional del pos test
del personal de la Institucion Educativa Primaria N° 70047 “Huascar” Puno, donde
el 44,44% que corresponde a 8 varones, declaran que es sobresaliente, el
27,78% que corresponde a 5 mujeres, declaran que es sobresaliente y el 72,22%
que corresponde a 13 personas, expresan que es sobresaliente el clima
organizacional en docentes y administrativos de la institucion en mencion, se
aprecia también que el 100% que corresponde a 18 entre docentes y
administrativos, declaran un clima organizacional es de sobresaliente a excelente,
dichos resultados provienen de las dimensiones del método de mando, fuerza
motivacional, toma de decisiones y proceso de influencia, por tanto con los
talleres si podemos hablar de un clima que es trascendente en la institucion
educativa, evidenciando; que el clima para la iniciativa es un constructo a nivel
organizacional que se refiere a las practicas y procedimientos informales y
formales de la organizacién que guian y apoyan una aproximacion hacia el trabajo

proactivo, autoiniciado y persistente.

DESCRIPCION ESTADISTICA

FRECUENCIAS RESULTADOS
Numero de docentes 18

Media Aritmética 184,89
Desviacién estandar 8,15
Varianza 66,46
Minimo de nota 170,00
Maximo de nota 202,00
Coeficiente de variacion 4,41%

Fuente: Pos test del grupo experimental, tabla 01, SPSS, v16.

Elaboracién: Las ejecutoras
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Se observa con claridad que el grupo experimental, lo conforman 18 personas
entre docentes y administrativos, los resultados alcanzados son: en la media, se
logra alcanzar 184,88 puntos, las que se ubican en el nivel sobresaliente de clima
organizacional, con una desviacion estdndar de 8,15, con un coeficiente de
variacion de 4,41% de heterogeneidad, el cual explica, que dichos resultados no
estan dispersos en sus notas, de las misma manera la nota maxima es de 202
puntos y la nota minima es de 170 puntos, las que ubican en el nivel de sobre
saliente a excelente.
3.5. Prueba de salida sobre clima organizacional segun dimensiones.
A continuacion se presentan el reporte de los resultados del postest (anexo N° 06)
de las dimensiones del clima organizacional, los que son cuatro; método de
mando, fuerza motivacional, toma de decisiones y proceso de influencia, claro
estad considerando los indicadores de medicion y valoracion que corresponde,
dichos resultados son promedio logrado por cada uno y segun Categorias de
medicion realizados en el cuestionario.

Tabla 9. Dimension método de mando pos test del personal de la I. E. P. N°

70047 “Huascar” de Puno

Varones Mujeres Total
Categorias i i i i i :
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sobresaliente 8 44.44% 6 33.33% 14 77.78%
Excelente 2 11.11% 2 11.11% 4 22.22%
Total 10 55.56% 8 44.44% 18 100.00%

Fuente: Pos test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima organizacional.
Elaboracién: Las ejecutoras.

Figura 7. Dimension método de mando pos test del personal de la I. E. P. N°
70047 “Huascar” de Puno.
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Elaboracion: Las autoras

Interpretacion:

En la tabla y figura, se visualiza resultados de la dimensién del método de mando
del pos test del personal de la Institucion Educativa Primaria N° 70047 “Huascar”
Puno, donde el 44,44% de los encuestados que corresponde a 8 varones,
declaran que es sobresaliente, el 33,33% que corresponde a 6 mujeres, declaran
que es sobresaliente y el 77,78% que corresponde a 14 personas, expresan gue
es sobresaliente, se aprecia también que el 100% que corresponde a 18 entre
docentes y administrativos, declaran que el método de mando en el clima
organizacional; es eficiente, considerando al liderazgo, ambiente laboral, logro de
objetivos, coordinacion y calidad de trabajo son efectivas con los talleres dirigidos
al personal de la institucién. Evidenciando que es notoria que luego de realizar
talleres de sensibilizacion, la accién directiva que es clave para que toda una
institucién funcione de manera correcta, ademas la comunicacién de los
directivos, docentes y administrativos es fundamental para conseguir los objetivos
esperados, donde la funcion de direccién, no sélo esta presente en los escalones

superiores de la cadena de mando, también se contemplan acciones de direccion
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por parte de mandos intermedios y de mandos del nivel mas bésico, como los
docentes que se desempefian en el aula en los proceso de ensefanza

aprendizaje en las diferentes areas y actividades que realiza la institucion.

Tabla 10. Dimensién fuerza motivacional Pos test del personal de la I. E. P. N°

70047 “Huascar” de Puno.

. Varones Mujeres Total
Categorias i i i i i i
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sobresaliente 8 44.44% 6 33.33% 14 77.78%
Excelente 2 11.11% 2 11.11% 4 22.22%
Total 10 55.56% 8 44.44% 18 100.00%

Fuente: Pos test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima organizacional.
Elaboracion: Las ejecutoras.

Figura 8. Dimension fuerza motivacional Pos test del personal de la I. E. P. N°
70047 “Huascar” de Puno.
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Elaboracion: Las autoras

Interpretacion:
En la tabla y figura, se visualiza resultados de la dimensién fuerza motivacional
del pos test del personal de la Institucion Educativa Primaria N° 70047 “Huascar”

Puno, donde el 44,44% que corresponde a 8 varones, declaran que es
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sobresaliente, el 33,33% que corresponde a 6 mujeres, declaran que es
sobresaliente y el 77,78% que corresponde a 14 personas, expresan que es
sobresaliente, se aprecia también que el 100% que corresponde a 18 entre
docentes y administrativos, declaran que la fuerza motivacional en el clima
organizacional; es considerando como éxito institucional, no existiendo docentes
gue opinan lo contrario. Observando que los procedimientos que se instrumentan
para motivar al personal y responder a sus necesidades se efectia con éxito
institucional, sobre todo en las necesidades de desempefio, estimulo e ingenio y

creatividad, con los talleres de sensibilizacion.

Tabla 11. Dimension toma de decisiones pos test del personal de la I. E. P. N°

70047 “Huascar’ de Puno.

) Varones Mujeres Total
Categorias i i i i i :
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sobresaliente 2 11.11% 2 11.11% 4 22.22%
Excelente 8 44.44% 6 33.33% 14 77.78%
Total 10 55.56% 8 44.44% 18 100.00%

Fuente: Pos test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima organizacional.
Elaboracion: Las ejecutoras.

Figura 9. Dimension toma de decisiones pos test del personal de la I. E. P. N°
70047 “Huascar” de Puno.
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Elaboracion: Las autoras

Interpretacion:

En la tabla y figura, se visualiza resultados de la dimensién toma de decisiones
del pos test del personal de la Institucion Educativa Primaria N° 70047 “Huascar”
Puno, donde el 44,44% que corresponde a 8 varones, declaran que es excelente,
el 33,33% que corresponde a 6 mujeres, declaran que es excelente y el 77,78%
gue corresponde a 14 personas, expresan que es excelente, se aprecia también
que el 100% que corresponde a 18 entre docentes y administrativos, declaran que
la toma de decisiones entre colegas y administrativos es efectiva, considerando
pertinente la informacion, iniciativa y reparto de funciones, no existiendo docentes
que opinan lo contrario, evidenciando, que la toma de decisiones es muy
importante en cada institucién, después de efectuarse los talleres de
sensibilizacion los docentes y administrativos, logrando tener y entender la
pertinencia de la informacion, iniciativa y reparto de funciones, que se basan en
las decisiones, como primer paso para elegir un plan de accion en una institucion
educativa, es muy importante tener en cuenta el trabajo en equipo docente para la

toma de decisiones, ya que se tiene el concepto y la vision de varias personas
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para llegar a la mas 6ptimo, al cumplir los compromiso y objetivos estratégico de
la institucion, el que se visualiza en esta oportunidad en dicha institucion.
Tabla 12. Dimensién procesos de influencia pos test del personal de la I. E. P. N°

70047 “Huascar” de Puno

. Varones Mujeres Total
Categorias i i i i i i
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Sobresaliente 5 27.78% 4 22.22% 9 50.00%
Excelente 5 27.78% 4 22.22% 9 50.00%
Total 10 55.56% 8 44.44% 18 100.00%

Fuente: Pos test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima organizacional.
Elaboracion: Las ejecutoras.

Figura 10. Dimension procesos de influencia pos test del personal de la I. E. P. N°
70047 “Huascar” de Puno.
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Elaboracion: Las autoras
Interpretacion:

En la tabla y figura, se visualiza resultados de la dimension procesos de influencia
del pos test del personal de la Institucion Educativa Primaria N° 70047 “Huascar”
Puno, donde el 44,44% que corresponde a 8 varones, declaran que es
sobresaliente, el 27,78% que corresponde a 6 mujeres, declaran que es excelente

y el 72,22% que corresponde a 14 personas, expresan que es sobresaliente, se
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aprecia también que el 100% que corresponde a 18 entre docentes y
administrativos, declaran que los procesos de influencia entre colegas y
administrativos es efectiva, considerando a la comunicacién, interaccion superior
al subordinado, norma y relaciones adecuada, evidenciando los esfuerzos que
realizan los diferentes equipos docentes encaminan buena conduccion,
canalizacion y control de los procesos, ademas se observa que la influencia
interpersonal ocurre, inclusive, cuando conscientemente intentamos no dejarnos
influenciar, llegando a la libertad de eleccidn sobre las influencias a las que nos
exponemos sin ser afectados.

3.6. Comparacion de los resultados del pre test y post test en el clima
organizacional de los docentes y administrativos

La comparacion de los resultados se realiza considerando los reportes del pretest
con el postest aplicado a los docentes y administrativos de la Institucion Educativa
Primaria N° 70047 de “Huascar’ de la ciudad de Puno, para observar las
diferencias y semejanza que existe, y probar la hipotesis planteada con

anterioridad.

Tabla 13. Comparacién del pre test y post test del clima organizacional del

personal de la I. E. P. N° 70047 “Huascar” Puno.

Pre test Pos test
Categorias i i i :
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Regular 16 88.89% 0 0.00%
Sobresaliente 2 11.11% 13 72.22%
Excelente 0 0.00% 5 27.78%
Total 18 100.00% 18 100.00%

Fuente: Pre y Pos test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima
organizacional.
Elaboracion: Las ejecutoras.
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Figura 11. Comparacion del pre test y post test del clima organizacional del personal de
lal. E. P. N° 70047 “Huascar” Puno.
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Elaboraciéon: Las autoras.

Interpretacion:

En la tabla y figura, se visualiza resultados de la comparacion del pre test y post test del
clima organizacional del personal de la Institucion Educativa Primaria N° 70047 “Huascar”
Puno, donde el 88,89% de los encuestados en el pre test declaran que es regular, el
11,11% declaran que es sobresaliente, mientras que el 72,22% que corresponde a 14
personas, expresan que es sobresaliente, el 27,78% declaran que es excelente luego de
los talleres de sensibilizacién, se aprecia también que el 100% que corresponde a 18
entre docentes y administrativos, declaran que es de sobresaliente a excelente,
observando clara diferencia en el pre test y el pos test, lo que implica que después de la
capacitacion o de los talleres de sensibilizacion lograron ascender a niveles mas altos de
clima organizacional.

Haciendo la comparacion de los estadisticos de prueba se logra:

) Resultados del Resultados del post
Frecuencias
pretest test
Numero de docentes 18 18
Media Aritmética 124,11 184,89
Desviacién estandar 8.18 8,15
Varianza 66,93 66,46
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Minimo de nota 107 170,00

Maximo de nota 141 202,00

Coeficiente de variacion 6,59% 4,41%

Si observamos los resultados las diferencias saltan a la vista, el estudio lo
conforman 16 docentes y 02 administrativos, los resultados alcanzados son: en la
media, se logra en el pre test el 124,11 puntos de 240 en cambio en el post test
se logra alcanzar 184.89 puntos de 240, haciendo una diferencia de 60,78 puntos,
evidenciando después de la experimentacion con los talleres de sensibilizacion se
ubican en un nivel sobresaliente de clima organizacional, la desviacion estandar
8,18 en cambio en el pos test 8,15, observando que el grado de dispersion es
menor luego de los talleres de sensibilizacion, de ello se desprende el coeficiente
de variacion, en el pre test es de 6,59% de heterogeneidad y en el pos test es de
4,41% de heterogeneidad el cual explica, que dichos resultados no estan
dispersos respecto a la media, de las misma manera la nota maxima es de 202
puntos y la nota minima es de 170 puntos en el post test que es superior a la del

pre test.

Tabla 14. Comparacién de la dimension método de mando del personal de la
I.LE.P. N° 70047 “Huascar” de Puno

Pre test Pos test
Categorias i i i :
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

Deficiente 5 27.78% 0 0.00%
Regular 13 72.22% 0 0.00%
Sobresaliente 0 0.00% 4 22.22%
Excelente 0 0.00% 14 77.78%
Total 18 100.00% 18 100.00%

Fuente: Pre y Pos test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima

organizacional.
Elaboracion: Las ejecutoras.

Figura 12. Comparacion de la dimensién método de mando del personal de la
[.E.P. N° 70047 “Huascar” de Puno.
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Interpretacion:

En la tabla y figura, se visualiza resultados de la comparacién del pre test y post
test de la dimension método de mando del personal de la Institucién Educativa
Primaria N° 70047 “Huascar” Puno, donde el 72,22% de los encuestados en el pre
test declaran que es regular, el 27,78% declaran que es deficiente, mientras que
el 77,78% que corresponde a 14 personas, expresan que es excelente, el 22,22%
declaran que es sobresaliente luego de los talleres de sensibilizacion, se aprecia
también que el 100% que corresponde a 18 entre docentes y administrativos,
declaran que es de sobresaliente a excelente el método de mando, observando
clara diferencia en el pre test y el pos test, lo que implica que después de la
capacitacién o de los talleres de sensibilizacion lograron ascender a niveles mas
altos en la dimension del método de mando.

Tabla 15. Comparacion de la dimension fuerza motivacional del personal de la

I.E.P. N° 70047 “Huascar” de Puno.

Pre test Pos test

Categorias

Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
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Deficiente 4 22.22% 0 0.00%
Regular 11 61.11% 0 0.00%
Sobresaliente 3 16.67% 14 77.78%
Excelente 0 0.00% 4 22.22%
Total 18 100.00% 18 100.00%

Fuente: Pre y Pos test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima
organizacional.
Elaboracién: Las ejecutoras.

Figura 13. Comparacion de la dimensién fuerza motivacional del personal de la
[.E.P. N° 70047 “Huascar” de Puno.
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Elaboracion: Las autoras

Interpretacién:

En la tabla y figura, se visualiza resultados de la comparacién del pre test y post
test de la dimensién fuerza motivacional del personal de la Institucion Educativa
Primaria N° 70047 “Huascar” Puno, donde el 61,11% de los encuestados en el pre
test declaran que es regular, el 22,22% declaran que es deficiente, mientras que
el 77,78% que corresponde a 14 personas, expresan que es sobresaliente, el
22,22% declaran que es excelente luego de los talleres de sensibilizacién, se
aprecia también que el 100% que corresponde a 18 entre docentes y

administrativos, declaran que es de sobresaliente a excelente la fuerza
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motivacional, observando clara diferencia en el pre test y el pos test, lo que
implica que después de la capacitacion o de los talleres de sensibilizacion

lograron ascender a niveles mas altos en la dimension de la fuerza motivacional.

Tabla 16. Comparacion de la dimension toma de decisiones del personal de la
I.LE.P. N° 70047 “Huascar” de Puno

Pre test Pos test
Categorias i i i i
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Regular 6 33.33% 0 0.00%
Sobresaliente 12 66.67% 4 22.22%
Excelente 0 0.00% 14 77.78%
Total 18 100.00% 18 100.00%

Fuente: Pre y Pos test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima
organizacional.
Elaboracion: Las ejecutoras.

Figura 14. Comparacion de la dimension toma de decisiones del personal de la
[.E.P. N° 70047 “Huascar” de Puno.
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Elaboracion: Las autoras

Interpretacion:
En la tabla y figura, se visualiza resultados de la comparacién del pre test y post

test de la dimension toma de decisiones del personal de la Institucion Educativa
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Primaria N° 70047 “Huascar” Puno, donde el 66,67% de los encuestados en el pre
test declaran que es sobresaliente, el 33,33% declaran que es regular, mientras
que el 77,78% que corresponde a 14 personas, expresan que es excelente, el
22,22% declaran que es sobresaliente luego de los talleres de sensibilizacion, se
aprecia también que el 100% que corresponde a 18 entre docentes y
administrativos, declaran que es de sobresaliente a excelente la fuerza
motivacional, observando clara diferencia en el pre test y el pos test, lo que
implica que después de la capacitacion o de los talleres de sensibilizacion

lograron ascender a niveles mas altos en la dimensién toma de decisiones.

Tabla 17. Comparacion de la dimension procesos de influencia del personal de la
l. E. P. N° 70047 “Huascar” de Puno

i Pre test Pos test
Categorias i i i :
Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Regular 3 16.67% 0 0.00%
Sobresaliente 15 83.33% 9 50.00%
Excelente 0 0.00% 9 50.00%
Total 18 100.00% 18 100.00%

Fuente: Pre y Pos test aplicado a los docentes y administrativos sobre clima
organizacional.
Elaboracién: Las ejecutoras.

Figura 15. Comparacion de la dimension procesos de influencia del personal de
la I. E. P. N°® 70047 “Huascar” de Puno.
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Interpretacion:

En la tabla y figura, se visualiza resultados de la comparacién del pre test y post
test de la dimensién procesos de influencia del personal de la Institucion
Educativa Primaria N° 70047 “Huascar” Puno, donde el 83,33% de los
encuestados en el pre test declaran que es sobresaliente, el 16,67% declaran
que es regular, mientras que el 72,22% que corresponde a 14 personas, expresan
que es excelente, el 27,78% declaran que es sobresaliente luego de los talleres
de sensibilizacién, se aprecia también que el 100% que corresponde a 18 entre
docentes y administrativos, declaran que es de sobresaliente a excelente la fuerza
motivacional, observando clara diferencia en el pre test y el pos test, lo que
implica que después de la capacitacion o de los talleres de sensibilizacion
lograron ascender a niveles mas altos en la dimension procesos de influencia,
evidenciando que la aplicacion de los talleres de sensibilizacion a los docentes y
administrativos fue un éxito segun las condiciones que se observa y se ha

realizado.
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3.2. Prueba de contrastacidon de hipétesis

Hipotesis general

Hi: Los talleres de sensibilizacion mejoran significativamente el

clima

organizacional de la Institucién Educativa Primaria Nro. 70 047 “Huascar” - Puno

2013.

Ho:

Los talleres de sensibilizacibn no mejoran significativamente el clima

organizacional de la Institucion Educativa Primaria Nro. 70 047 “Huascar” - Puno

2013.

Prueba estadistica

Estadisticos descriptivos

Estadistico | Error tip.
Media 124,11 1,928
Intervalo de confianza Limite inferior 120,04
para la media al 95% Limite superior 128,18
Clima organizacional i
Mediana 123,50
Antes del taller de :
e Varianza 66,928
sensibilizacién
Desviacion estandar. 8,181
Asimetria ,350 ,536
Curtosis 724 1,038
Media 184,89 1,921
Intervalo de confianza Limite inferior 180,83
para la media al 95% Limite superior 188,94
Clima organizacional i
) Mediana 182,50
Después del taller de :
e Varianza 66,458
sensibilizacion
Desviacion estandar. 8,152
Asimetria 332 ,536
Curtosis -,264 1,038

Los Estadisticos descriptivos, muestra resultados de la media, mediana, donde el

clima organizacional

después del taller de sensibilizacién, tiene mejores
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resultados, las medidas de asimetria y curtosis, se aproximan a cero, por tanto

tienden a una distribucién normal.

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,957 18 ,551
Antes del taller de
sensibilizacion
Clima organizacional 971 18 ,812
Después del taller de
sensibilizacion

La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, muestra valores de probabilidad de
error de 0,551 del clima organizacional antes del taller de sensibilizacion y de
0,812 del clima organizacional después del taller de sensibilizacion, dichos valores
son mayores al parametro de 0,05, por tanto se demuestra que las pruebas

tienden a una distribucidon normal.

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas t gl Sig.
Media | Desviacion | Error 95% Intervalo de (bilateral)
tip. tip. de | confianza para la
la diferencia

media | Inferior | Superior

Clima organizacional | 57,722 9,863 2,325 52,818 62,627 24,831 | 17 ,000
después - antes del
taller de
sensibilizacion

Decision:
La prueba de muestras relacionadas, muestra un valor de “t” calculado de 24,831,

con 17 grados de libertad y un valor de probabilidad de error de 0,000 que es
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menor al pardmetro 0,05 con un nivel de confianza del 95% y con una diferencia e
medias de 57,772, por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula donde; los talleres de sensibilizacion mejoran significativamente el
clima organizacional de la Institucion Educativa Primaria Nro. 70 047 “Huascar” -
Puno 2013.

Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon

N Rango Suma de
promedio rangos
Rangos 0a .00 00
negativos
b
Después del taller de sensibilizacion - Antes del taller Rangos 18 9,50 171,00
de sensibilizacion positivos
Empates 0°
Total 18

a. Después del taller de sensibilizacion < Antes del taller de sensibilizacién

b. Después del taller de sensibilizacién > Antes del taller de sensibilizacion

c. Después del taller de sensibilizacién = Antes del taller de sensibilizacién

La prueba de los rangos con signo de Wilcoxon, muestra resultados de los talleres
de sensibilizacion, donde los rangos positivos se evidenciando que en el pos test
todos son mayores que el pre test, con ello se demuestra que; los talleres de

sensibilizacion mejoran significativamente el clima organizacional.

Estadisticos de contraste

Después del taller de sensibilizacion —
Antes del taller de sensibilizacién

z 3,728

Sig. asintot. (bilateral) ,000

La prueba de muestras de estadisticos de contraste, evidencia resultados entre
los talleres de sensibilizacién del pos test y pre test, muestra un nivel de
probabilidad error de 0,000 menor al parametro de 0,05, con ello aceptamos la
hipétesis alterna y rechazamos la hipétesis alterna donde; los talleres de
sensibilizacion mejoran significativamente el clima organizacional.

93



Hipotesis Especificas 1.

Hi: Los talleres de sensibilizacion mejora significativamente el clima
organizacional en el método de mando, de la Institucion Educativa Primaria N° 70
047 “Huascar” — Puno.

Ho: Los talleres de sensibilizacion no mejora significativamente el clima
organizacional en el método de mando, de la Institucién Educativa Primaria N° 70
047 “Huascar” — Puno.

Prueba estadistica

Estadisticos descriptivos

Estadistico | Error tip.
Media 29,67 , 754
Intervalo de confianza Limite inferior 28,08
para la media al 95% Limite superior 31,26
Dimensién de mando i
Mediana 30,00
Antes del taller de :
e Varianza 10,235
sensibilizacion
Desviacion estandar. 3,199
Asimetria -,193 ,536
Curtosis -1,189 1,038
Media 48,11 ,804
Intervalo de confianza Limite inferior 46,41
para la media al 95% Limite superior 49,81
Dimensién de mando i
) Mediana 47,00
Después del taller de :
e Varianza 11,634
sensibilizacion
Desviacion estandar. 3,411
Asimetria ,694 ,536
Curtosis ,370 1,038

Los Estadisticos descriptivos, muestra resultados de la media, mediana, de la
dimension de mando después del taller de sensibilizacion, tiene mejores
resultados, las medidas de asimetria y curtosis, se aproximan a cero, por tanto

tienden a una distribucidon normal.
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Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Dimensién de mando ,908 18 ,079
Antes del taller dimension
de mando
Dimensién de mando ,900 18 ,058
Después del taller
dimension de mando

La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, muestra valores de probabilidad de
error de 0,079 de la dimension de mando antes del taller de sensibilizacién y de
0,058 de la dimension de mando después del taller de sensibilizacion, dichos
valores son mayores al parametro de 0,05, por tanto, se demuestra que las
pruebas tienden a una distribuciéon normal.

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas t gl Sig.
Media | Desviacién | Error 95% Intervalo de (bilateral)
tip. tip. de confianza para la
la diferencia
media | Inferior | Superior

Dimension de| 18,444 3,166 , 746 16,870 20,019 (24,714 |17 ,000
mando después -
antes del taller de
sensibilizacion

Decision:

La prueba de muestras correlacionadas, muestra un valor de “t” calculado de
24,714, con 17 grados de libertad y un valor de probabilidad de error de 0,000 que
es menor al parametro 0,05, con un nivel de confianza del 95% y con una
diferencia e medias de 18,444, por lo que se acepta la hipétesis alterna y se
los talleres de sensibilizacion mejora

rechaza la hipotesis nula donde;
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significativamente el clima organizacional en el método de mando, de la
Institucion Educativa Primaria N° 70 047 “Huascar” — Puno.

Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon

N Rango Suma de
promedio rangos
Rangos 02 ,00 ,00
negativos
b
Después del taller dimension de mando - Antes del Rangos 18 9,50 171,00
taller dimensién de mando positivos
Empates 0°
Total 18

a. Después del taller dimension de mando < Antes del taller dimensién de mando

b. Después del taller dimensién de mando > Antes del taller dimensién de mando

c. Después del taller dimensién de mando = Antes del taller dimensién de mando

La prueba de los rangos con signo de Wilcoxon, muestra resultados de los talleres

de la dimension de mando, donde los rangos positivos se evidenciando que en el

pos test todos son mayores que el pre test, con ello se demuestra que; los talleres

de sensibilizacién mejoran significativamente en la dimensién de mando.
Estadisticos de contraste

Después del taller dimensién de mando —

Antes del taller dimensién de mando
Z 3,731
Sig. Asintotica ,000

La prueba de muestras de estadisticos de contraste, evidencia resultados entre
los talleres de la dimension método de mando, pos test y pre test, muestra un
nivel de probabilidad error de 0,000 menor al parametro de 0,05, con ello
aceptamos la hipotesis alterna y rechazamos la hipotesis alterna donde; los
talleres de sensibilizacion mejoran significativamente en la dimensién método de

mando.

Hipotesis Especificas 2.
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Hi: Los talleres de sensibilizacion mejora significativamente el clima
organizacional en la fuerza motivacional, de la Institucién Educativa Primaria N°
70 047 “Huascar” — Puno.

Ho: Los talleres de sensibilizacion no mejora significativamente el clima
organizacional en la fuerza motivacional, de la Institucién Educativa Primaria N°
70 047 “Huascar” — Puno.

Prueba estadistica.

Estadisticos descriptivos

Estadistico | Error tip.
Media 25,39 1,213
Intervalo de confianza Limite inferior 22,83
para la media al 95% Limite superior 27,95
Dimensioén fuerza i
o Mediana 25,50
motivacional Antes del :
L Varianza 26,487
taller de sensibilizaciéon
Desviacién estandar. 5,147
Asimetria ,828 ,536
Curtosis 1,695 1,038
Media 35,72 973
Intervalo de confianza Limite inferior 33,67
para la media al 95% Limite superior 37,77
Dimensioén fuerza i
o Mediana 35,00
motivacional Después del
o Varianza 17,036
taller de sensibilizaciéon
Desviacion estandar. 4,127
Asimetria , 708 ,536
Curtosis ,480 1,038

Los Estadisticos descriptivos, muestra resultados de la media, mediana, de la
dimensién de fuerza motivacional después del taller de sensibilizacion, tiene
mejores resultados, las medidas de asimetria y curtosis, se aproximan a cero, por

tanto tienden a una distribucién normal.
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Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Dimension fuerza ,916 18 , 112
motivacional Antes del
taller dimension fuerza
motivacional
Dimensién fuerza 913 18 ,095
motivacional Después del
taller dimension fuerza
motivacional

La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, muestra valores de probabilidad de
error de 0,112 de la dimension fuerza motivacional antes del taller de
sensibilizacion y de 0,095 de la dimensién fuerza motivacional después del taller
de sensibilizacion, dichos valores son mayores al parametro de 0,05, por tanto se
demuestra que las pruebas tienden a una distribucion normal

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas t gl Sig.
Media | Desviacion | Error 95% Intervalo de (bilateral)
tip. tip. de | confianza para la
la diferencia

media | Inferior | Superior
Dimensién fuerza | 10,333 4,087 ,963 8,301 12,366 |10,726 |17 ,000

motivacional después
— antes del taller de

sensibilizacion

Decision:

La prueba de muestras correlacionadas, muestra un valor de “t” calculado de
10,726, con 17 grados de libertad, con un nivel de confianza del 95% y con una
diferencia de medias de 10,333, demostrando que hubo superacién en este

promedio, ademas la prueba es significativa por el valor de probabilidad de 0,000
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menor al pardmetro de 0,05, por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza
la hipotesis nula donde; los talleres de sensibilizacion mejora significativamente el
clima organizacional en la fuerza motivacional, de la Institucion Educativa Primaria
N° 70 047 “Huascar” — Puno.

Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon

N Rango Suma de
promedio rangos
Rangos 1d 1,00 1,00
negativos
e
Después del taller dimension fuerza motivacional - Antes Rangos 1 10,00 170,00
del taller dimension fuerza motivacional positivos
Empates of
Total 18

d. Después del taller dimension fuerza motivacional < Antes del taller dimensién fuerza motivacional

e. Después del taller dimensién fuerza motivacional > Antes del taller dimensién fuerza motivacional

f. Después del taller dimensién fuerza motivacional = Antes del taller dimensién fuerza motivacional

La prueba de los rangos con signo de Wilcoxon, muestra resultados de los talleres
de la fuerza motivacional, donde los rangos positivos se evidenciando que en el
pos test en 17 de ellos son mayores que el pre test, con ello se demuestra que;
los talleres de sensibilizacibn mejoran significativamente en la dimensién fuerza
motivacional.

Estadisticos de contraste

Después del taller dimension fuerza motivacional —
Antes del taller dimension fuerza motivacional
Z 3,714

Sig. Asintética ,000

La prueba de muestras de estadisticos de contraste, evidencia resultados entre
los talleres de la dimension fuerza motivacional, pos test y pre test, muestra un
nivel de probabilidad error de 0,000 menor al parametro de 0,05, con ello
aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la hipoétesis alterna donde; los
talleres de sensibilizacion mejoran significativamente en la dimensién fuerza

motivacional.

99



Hipo6tesis Especificas 3.

Hi: Los talleres de sensibilizacion mejora significativamente el clima
organizacional en la toma de decisiones, de la Institucion Educativa Primaria N°
70 047 “Huascar” — Puno.

Ho: Los talleres de sensibilizacion no mejora significativamente el clima
organizacional en la toma de decisiones, de la Institucion Educativa Primaria N°
70 047 “Huéascar” — Puno.

Prueba estadistica

Estadisticos descriptivos

Estadistico | Error tip.
Media 29,67 464
Intervalo de confianza Limite inferior 28,69
para la media al 95% Limite superior 30,65
Dimensién toma de i
o Mediana 30,00
decisiones Antes del :
o Varianza 3,882
taller de sensibilizacién
Desviacion estandar. 1,970
Asimetria -,150 ,536
Curtosis -, 739 1,038
Media 41,33 ,333
Intervalo de confianza Limite inferior 40,63
para la media al 95% Limite superior 42,04
Dimension toma de Mediana 41,50
decisiones Después del | Varianza 2,000
taller de sensibilizacion Desviacion estandar. 1,414
Asimetria -,250 ,536
Curtosis -,274 1,038

Los Estadisticos descriptivos, muestra resultados de la media, mediana, de la

dimension de toma de decisiones después del taller de sensibilizacion, tiene
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mejores resultados, las medidas de asimetria y curtosis, se aproximan a cero, por

tanto tienden a una distribucién normal.

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Dimensién toma de ,965 18 , 704

decisiones Antes del

taller de sensibilizacién
Dimensién toma de ,922 18 ,138
decisiones Después del

taller dimensién

La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, muestra valores de probabilidad de
error de 0,704 de la dimension toma de decisiones antes del taller de
sensibilizacion y de 0,138 de la dimension toma de decisiones después del taller
de sensibilizacion, dichos valores son mayores al parametro de 0,05, por tanto se
demuestra que las pruebas tienden a una distribuciéon normal

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas t gl Sig.
Media | Desviacion | Error 95% Intervalo de (bilateral)
tip. tip. de | confianza parala
la diferencia

media | Inferior | Superior
Dimensién toma de|11,667 2,275 ,536 10,535 12,798 |21,755|17 ,000

decisiones después -
antes del taller de

sensibilizacion

Decision:
La prueba de muestras correlacionadas, muestra un valor de “t” calculado de

21,755, con 17 grados de libertad, con un nivel de confianza del 95% y con una
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diferencia e medias de 11,667, demostrando que hubo superacion en este
promedio, ademas la prueba es significativa por el valor de probabilidad de 0,000
menor al pardmetro de 0,05, por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza
la hipotesis nula donde; los talleres de sensibilizacion mejora significativamente el
clima organizacional en la toma de decisiones, de la Institucion Educativa Primaria
N° 70 047 “Huascar” — Puno.

Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon.

N Rango Suma de
promedio rangos
Rangos 09 ,00 ,00
negativos
Después del taller dimension toma de decisiones - Antes Rangos 18" 9,50 171,00
del taller dimension toma de decisiones positivos
Empates 0
Total 18
g. Después del taller dimension toma de decisiones < Antes del taller dimensién toma de decisiones
h. Después del taller dimensién toma de decisiones > Antes del taller dimensién toma de decisiones
i. Después del taller dimensién toma de decisiones = Antes del taller dimensién toma de decisiones

La prueba de los rangos con signo de Wilcoxon, muestra resultados de los talleres
de la toma de decisiones, donde los rangos positivos se evidenciando que en el
pos test en todos son mayores que el pre test, con ello se demuestra que; los
talleres de sensibilizacion mejoran significativamente en la dimension toma de
decisiones.

Estadisticos de contraste

Después del taller dimension toma de decisiones —
Antes del taller dimensién toma de decisiones

Z 3,744

Sig. Asintética ,000

La prueba de muestras de estadisticos de contraste, evidencia resultados entre
los talleres de la dimension toma de decisiones, pos test y pre test, muestra un
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nivel de probabilidad error de 0,000 menor al parametro de 0,05, con ello
aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la hipotesis alterna donde; los
talleres de sensibilizacion mejoran significativamente en la dimension toma de
decisiones.

Hipotesis Especificas 4.

Hi Los talleres de sensibilizacion mejora significativamente el clima
organizacional en los proceso de influencia, de la Institucion Educativa Primaria
N° 70 047 “Huascar” — Puno.

Ho Los talleres de sensibilizacion no mejora significativamente el clima
organizacional en los procesos de influencia, de la Institucién Educativa Primaria
N° 70 047 “Huascar” — Puno.

Prueba estadistica

Estadisticos descriptivos

Estadistico | Error tip.
Media 39,39 ,595
Intervalo de confianza Limite inferior 38,13
para la media al 95% Limite superior 40,64
Dimensién proceso de i
Mediana 39,00
influencia Antes del taller
L Varianza 6,369
de sensibilizacién
Desviacion estandar. 2,524
Asimetria , 764 ,536
Curtosis 1,693 1,038
Media 59,72 1,357
Intervalo de confianza Limite inferior 56,86
para la media al 95% Limite superior 62,59
Dimensidn proceso de i
. . Mediana 60,50
influencia Después del :
S Varianza 33,154
taller de sensibilizaciéon
Desviacion estandar. 5,758
Asimetria -,165 ,536
Curtosis -1,592 1,038
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Los Estadisticos descriptivos, muestra resultados de la media, mediana, de la
dimension de proceso de influencia después del taller de sensibilizacion, tiene
mejores resultados, o mismo ocurre con las medidas de asimetria y curtosis,
observa que estas medidas se aproximan a cero, por tanto tienden a una

distribucién normal.

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Dimensidn proceso de ,950 18 ,426
influencia Antes del taller
de sensibilizacion
Dimensién proceso de ,899 18 ,056
influencia Después del
taller dimension

La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, muestra valores de probabilidad de
error de 0,426 de la dimension proceso de influencia antes del taller de
sensibilizacion y de 0,056 de la dimension proceso de influencia después del taller
de sensibilizacion, dichos valores son mayores al parametro de 0,05, por tanto se

demuestra que las pruebas tienden a una distribucion normal

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas t gl Sig.
Media | Desviacion | Error 95% Intervalo de (bilateral)
tip. tip. de | confianza para la
la diferencia

media | Inferior | Superior
Dimensién  proceso | 20,333 3,757 ,886 | 18,465 | 22,202 |22,960 |17 ,000
de influencia

después - antes del
taller de

sensibilizacion
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Decision:

La prueba de muestras correlacionadas, muestra un valor de “t” calculado de
22,960, con 17 grados de libertad, con un nivel de confianza del 95% y con una
diferencia de medias de 20,333, demostrando que hubo superacién en este
promedio, y la prueba es significativa por el de probabilidad de 0,000 porque es
menor al parametro de 0,05, por lo que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza
la hipotesis nula donde; los talleres de sensibilizacion mejora significativamente el
clima organizacional en los proceso de influencia, de la Institucion Educativa
Primaria N° 70 047 “Huascar” — Puno.

Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon

N Rango Suma de
promedio rangos
Rangos 0Oi ,00 ,00
negativos
k
Después del taller dimensién proceso de influencia - Antes Rangos 18 9,50 171,00
del taller dimensién proceso de influencia positivos
Empates o'
Total 18

j- Después del taller dimension proceso de influencia < Antes del taller dimensién proceso de influencia

k. Después del taller dimension proceso de influencia > Antes del taller dimensién proceso de influencia

|. Después del taller dimensién proceso de influencia = Antes del taller dimensién proceso de influencia

La prueba de los rangos con signo de Wilcoxon, muestra resultados de los talleres
de la procesos de influencia, donde los rangos positivos se evidenciando que en
el pos test en todos son mayores que el pre test, con ello se demuestra que; los
talleres de sensibilizacion mejoran significativamente en la dimensién procesos de
influencia.

Estadisticos de contraste

Después del taller dimensién proceso de influencia —
Antes del taller dimensién proceso de influencia
z 3,729
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Sig. Asintética ,000

La prueba de muestras de estadisticos de contraste, evidencia resultados entre
los talleres de la dimension procesos de influencia, pos test y pre test, muestra un
nivel de probabilidad error de 0,000 menor al pardmetro de 0,05, con ello
aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la hipétesis alterna donde; los
talleres de sensibilizacion mejoran significativamente en la dimensién procesos de

influencia.

3.8. DISCUSION

Por los problemas presentados explicados en el planteamiento del problema, se
considera importante mejorar el clima organizacional a través de los talleres de
sensibilizacion aplicados, porque le proporciona retroinformacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, le permita
ademas introducir cambios planeados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los
subsistemas que lo componen. Es importante mejorar el Clima Organizacional
porque este influye en el comportamiento de los miembros, a través de ideas
consolidadas que mejoran la realidad empresarial y condicionan los niveles de
motivacion y rendimiento profesional entre otros.

Da la necesidad de hacer las comparaciones teoricas con los resultados logrados
en la presente investigacion sobre la aplicacion de los talleres de sensibilizacion
gue ha influenciado en el clima organizacional en los docentes y administrativos
de la Institucion Educativa Primaria N° 70047 de “Huascar”’, el clima

organizacional en un comienzo estuvo regular a deficiente, por el contrario en el
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pos test, se logré un clima organizacional sobresaliente, las caracteristicas del
ambiente psicologico de un sistema social son las que enmarcan, definen, limitan
y determinan el clima organizacional. Afirma que el clima organizacional es para
la organizacién lo que la personalidad es para el individuo. En este contexto, se
puede afirmar que conocer el clima organizacional es una forma util de ver el
comportamiento organizacional en la institucion educativa, que ayuda a entender
mejor el comportamiento y posiblemente, a desarrollar estrategias para dirigir a la
organizacion mas efectivamente, como lo que ha sucedido en la presente
investigacién al utilizar como estrategia los talleres de sensibilizaciéon, para
mejorar el clima organizacional, de regular a sobresaliente. Es por ello que en
afos recientes, para referirse a las caracteristicas de las instituciones educativas,
muchos investigadores han hablado de atmdsfera, sentimiento, tono, cultura y
caracter. El término clima organizacional es usado consistentemente al referirse al
contexto psicologico en el cual la conducta organizacional se desenvuelve.

Llegando a la conclusion de; Los talleres de sensibilizacion mejora
significativamente el clima organizacional en docentes y administrativos de la
Instituciéon Educativa Primaria N° 70047 “Huascar” — Puno, este hecho, se aprecia
en la tabla 13, donde el 100%, manifiestan que el clima organizacional es de
sobresaliente a excelente luego del taller de sensibilizacion, la que se aprecia en
la prueba de muestras relacionadas, el valor de la prueba “t” calculada es 24,831,
ademas la prueba es significativa por el de probabilidad de error de 0,000 menor
al parametro de 0,05, demostrando que hubo superacion con los talleres de
sensibilizacion mejorando significativamente el clima organizacional de los

docentes y administrativos.
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En la actualidad, los lideres se han apuntado al papel de motores dentro de la
empresa en lo que a accion directiva se refiere, pues son los encargados de
aportar vision a la empresa, asi como de involucrar y motivar a los trabajadores;
en cambio el 55.6% encuestados, los que declaran muy pocas veces existe la
fuerza motivacional en el clima organizacional; considerando al éxito institucional,
necesidades de desempefio, estimulo e ingenio y creatividad, para Maslow
también propuso una ordenacion jerarquica de los motivos, conocida como la
piramide motivacional: “Tiene la capacidad inherente de auto-realizarse, y este
crecimiento personal gobierna y organiza todas las demas necesidades. Las
necesidades humanas siguen para Maslow un orden concreto; primero estan las
fisiolégicas (como la regulacién de la temperatura corporal, el hambre, la sed y
todo lo que conlleva la supervivencia del organismo), luego la necesidad de
seguridad (proteccién), la de afiliacion (afecto y pertenencia a un grupo), la de
autoestima y finalmente la de autorealizacion, por el contrario, en el postest se
visualiza el 100% encuestados entre docentes y administrativos, declaran que
casi siempre existe la toma de decisiones entre colegas y administrativos,
considerando la pertinencia de la informacion, iniciativa y reparto de funciones, es
decir, “Tomar la decision es el primer paso para elegir un plan de accion; es por
esto que como administradores nuestro trabajo central es continuamente decidir
gué hacer, delegar su realizacion a quienes consideremos mas capacitados para
ello, justificar para que debe hacerse, cuando debe hacerse y asi lograr la
optimizaciéon. Es muy importante tener en cuenta el trabajo en equipo para la toma
de decisiones, ya que se tiene el concepto y la vision de varias personas para
llegar a la mas Optima; aunque para conformar estos equipos se deben tener en

cuenta las capacidades, el compromiso y la responsabilidad de cada uno de los
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integrantes, para asi lograr ser un verdadero equipo de trabajo.” sin embargo, el
72.2% encuestados entre docentes y administrativos, expresan que casi siempre
existe el procesos de influencia entre colegas y administrativos, considerando a la
comunicacioén, interaccion superior al subordinado, norma y relaciones con el
grupo, la influencia social es: “Un fendmeno inevitable. Sin embargo es
parcialmente controlable. Muchos de los esfuerzos que realizan los diferentes
grupos sociales (con sus diferentes cuotas de poder) se encaminan a la
conduccién, canalizacién y control de los procesos por medio de los cuales
afectamos la manera de sentir, pensar y actuar con relacién a cualquier aspecto o
componente de la realidad. La influencia social ocurre, inclusive, cuando
conscientemente intentamos no dejarnos influenciar.

Paradéjicamente el no querer ser influidos indica el peso de influencias previas
pues es con base en nuestras experiencias que decidimos acoger o no, nuevas
posibilidades. Tal vez tengamos libertad de eleccion sobre las influencias a las
gue nos exponemos pero no somos libres de no ser afectados”

CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

4.1. CONCLUSIONES

PRIMERA.- Los talleres de sensibilizacion mejora significativamente el clima
organizacional en docentes y administrativos de la Institucion Educativa Primaria
N° 70047 “Huascar” — Puno, este hecho, se aprecia en la tabla 13, donde el
100%, manifiestan que el clima organizacional es de sobresaliente a excelente
luego del taller de sensibilizacion, la que se aprecia en la prueba de muestras
relacionadas, el valor de la prueba “t” calculada es 24,831, ademas la prueba es

significativa por el de probabilidad de error de 0,000 menor al parametro de 0,05,
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demostrando que hubo superacién con los talleres de sensibilizacién mejorando
significativamente el clima organizacional de los docentes y administrativos.
SEGUNDA.- Los talleres de sensibilizacion mejoran el método de mando, en
docentes y administrativos de la Institucion Educativa Primaria N° 70047
“‘Huascar” — Puno, la que se aprecia en la tabla 14, donde el 77,78% logran
resultados excelentes y la prueba de muestras relacionadas, muestra un valor de
“t” calculado de 24,714, con una diferencia e medias de 18,444, demostrando que
hubo superacién en este promedio, ademas la prueba es significativa por el de
probabilidad de 0,000 menor al parametro 0,05, con un nivel de confianza del
95%, demostrando que los talleres de sensibilizacion mejoran el método de
mando, en docentes y administrativos.

TERCERA.- Los talleres de sensibilizacion mejoran la fuerza motivacional, en
docentes y administrativos de la Institucion Educativa Primaria N° 70047
“‘Huéascar” — Puno se evidencia en la tabla 15, donde el 77,78% logran resultados
sobresalientes y la prueba de muestras relacionadas, muestra un valor de “t”
calculado de 10,726; con una diferencia de medias de 10,333, demostrando que
hubo superacion, ademas la prueba, ademas es significativa por el de
probabilidad de 0,000 menor al parametro de 0,05, con un nivel de confianza del
95%, entonces los talleres de sensibilizacion mejoran significativamente en la

dimension de fuerza motivacional.

CUARTA.- Los talleres de sensibilizacion mejoran la toma de decisiones, en
docentes y administrativos de la Institucion Educativa Primaria N° 70047
“Huascar” — Puno, se evidencia en la tabla 16, donde el 77,78% logran resultados

excelentes y la prueba de muestras relacionadas, muestra un valor de “t’
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calculado de 21,755, con una diferencia de medias de 11,667, demostrando que
hubo superacién en este promedio, ademas la prueba es significativa por el de
probabilidad de 0,000 menor al pardmetro de 0,05, evidenciando que los talleres
de sensibilizacibn mejoran significativamente en la dimensién de fuerza
motivacional.
QUINTA.- Los talleres de sensibilizacién mejoran en la dimensién de proceso de
influencia, en docentes y administrativos de la Institucion Educativa Primaria N°
70047 “Huascar” — Puno, se evidencia en la tabla 17, donde el 50% logran
resultados sobresalientes y el 50% logran resultados sobresalientes excelentes,
ademas la prueba de muestras relacionadas, muestra un valor de “t” calculado de
22,960, con una diferencia de medias de 20,333, demostrando que hubo
superacion en este promedio, ademas la prueba es significativa por el de
probabilidad de 0,000 menor al parametro de 0,05, evidenciando que los talleres
de sensibilizacion mejoran significativamente en la dimension de proceso de
influencia
4.2. SUGERENCIAS
1. Se sugiere a las autoridades de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Puno efectuen talleres de sensibilizacion a las instituciones educativas de
nivel primario y secundario, debido a que en esta investigacion ha tenido
efectos significativos, considerando que en buena parte de instituciones
educativas, el ejercicio del poder de la autoridad de directivos y maestros
se sustenta mas en practicas represivas e intolerantes, que generan miedo
y cumplimiento “formal” en los docentes, que en la interiorizacion de la
importancia del cumplimiento de la norma, como base fundamental de la

construccion de la democracia.
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2. Se sugiere a los maestros de esta institucion y a los que no fueron
investigadas efectlen diferentes estrategias de capacitacion para minimizar
los niveles bajos de clima organizacional en los docentes y administrativos,
considerando si el clima organizacional en la toma de decisiones, fuerza
motivacional, proceso de influencia y método de mando, debido a que a
veces 0 casi hunca se expresa en las formas de relacién interpersonal y de
mediacion de conflictos entre directivos, maestros y alumnos, y en las
maneras como se definen y se ejercen las normas que regulan dichas
relaciones, la formacién en valores requiere de espacios, procesos y
practicas donde la mediacion positiva de conflictos, la participacion en la
construccion de normas y la no discriminacién por ningun tipo de motivos,
constituyan un excelente clima de una institucion educativa.

3. A los directivos de las diferentes instituciones del ambito de nuestra region
efectuen talleres de sensibilizacion para elevar el clima organizacional en
sus instituciones, considerando, medir el clima organizacional es un
esfuerzo por captar la esencia, el tono, la atmosfera, la personalidad, el
ambiente interno de una organizacion o subunidad. Sin embargo hay
mucha controversia en cuanto a si es posible medir de modo significativo el
clima organizacional al obtener percepciones de los miembros, de tal
manera que constituya una auténtica descripcion del ambiente interno, el
cual no podemos decir que es facil pero si es posible hacerlo cuando la

plena voluntad y condiciones atmosféricas.
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ANEXOS
Anexos N° 01
Pre Test
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Adaptado para docentes, de la propuesta de Chiang, Salazar, Huerta y Gémez Rada
(2004).

INTRODUCCION:

Estimado(a) colega, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que
tiene por finalidad la obtencion de informacion, acerca de la percepcion del CLIMA
ORGANIZACIONAL. A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta.
ROGAMOS LA MAXIMA SINCERIDAD EN SUS RESPUESTAS.

SEXO: HOMBRE( )  MUIJER ()

INDICACIONES:

Al responder cada uno de los items marcard con una “X” solo una de las alternativas
propuestas. No existe respuesta correcta o incorrecta. TOmese su tiempo.
1. NUNCA

2. CASI NUNCA
3. ALGUNAS VECES
4. CASI SIEMPRE

5. SIEMPRE
INDICADORES ITEMS/REACTIVO 11213
. 1. El director contribuye a crear condiciones adecuadas para el progreso de su institucion.
Liderazgo

2. El director dedica tiempo en ensefiar y capacitar al equipo de profesores.

. .Eldi iente | | le.
Ambiente laboral 3. El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable

4. La distribucion de la carga docente se realiza tomando en cuenta la opinion del Profesor.

5. Los esfuerzos del director se encaminan al logro de objetivos de la institucion.

Logro de objetivos | g aqui todos los problemas se discuten de buena manera.

7. El director conoce las fortalezas que usted posee y se los hace notar.

. L 8. El director se reune regularmente con los docentes para coordinar aspectos de trabajo.
Coordinacion

9. Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en su institucion.

10. El sefior director de la institucidn se preocupa por mantener informado al personal de las
nuevas técnicas relacionadas con el trabajo con el fin de mejorar la calidad educativa.

) 11. Se promueve la realizacion de proyectos que coadyuven en la mejora de la calidad
Calidad educativa.

12. El director se preocupa por ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo.

13. El reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo, es oportuno.

Exito institucional 14. La contribucién motivacional del director juega un papel importante en el éxito de la
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institucion.

15.  Los integrantes de la institucion actian con éxito ante las dificultades en el
cumplimiento de los objetivos institucionales.

Necesidades de

desempefio

16. En esta institucion el director premia a la persona que trabaja bien.

17. El desempefio de las funciones es evaluado de manera objetiva.

Estimulo

18. La labor que desempefia el director es valorada por todos los agentes educativos.

19. Puede usted contar con una felicitacion cuando realiza bien su trabajo.

Ingenio y creatividad

20. Con la estimulacion en este trabajo me siento realizado profesionalmente.

21. Al director le agrada que usted intente hacer su trabajo de distintas formas.

22. En esta institucion el director motiva el desarrollo de su ingenio y creatividad

23. En la institucién puede desarrollar su ingenio y creatividad.

Pertinencia de la

24, Las decisiones pertinentes del director se toman en el nivel que debe tomarse.

informacion o o N R
25. Somos los Ultimos en enterarnos sobre la realizacion de actividades en la institucion.
26. El director de su institucion toma iniciativas pertinentes para la solucion de problemas
Iniciativa institucionales.

27. Trabaja con iniciativa en las tareas encargadas, para asi poder resolver problemas que
se presentan en el momento.

Reparto de funciones

28. El director trata de obtener informacién antes de tomar una decisién en el reparto de
funciones.

29. La distribucion del trabajo se hace en forma organizada.

30. La decision que asume el director es pertinente en las funciones y actividades que debe
de asumir cada docente.

31. Los diferentes niveles jerarquicos de la institucion se colaboran entre ellos.

32. El director defiende con energia el trabajo y la imagen de la institucion educativa.

33. Existe claridad sobre las funciones que cada uno debe desempefiar.

Comunicacioén

34. Existe una buena comunicacion entre el director y mis compafieros de trabajo.

35. Establecen una comunicacién afectiva y capacidad en el trabajo.

36. Es tolerante a las opiniones de los demas aunque no sean semejantes a las suyas.

37. Considera que la comunicacion es la base fundamental para propiciar un adecuado
clima organizacional.

Interacciéon

superior/subordinado

38. El director de su institucidn le comunica si esta realizando bien o mal su trabajo, con el
fin de orientarlo a cumplir los objetivos de la institucion.

39. Recibe capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas de
trabajo.

40. El apoyo administrativo que usted recibe es satisfactorio.

Normas

41. Las directivas y normas de interés llega de manera oportuno para todos los docentes.

42. La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su institucion son las adecuadas.

43. Su institucion cumple los convenios, las disposiciones y leyes.

Relacion con el

grupo

44, Presto importancia a las orientaciones que emite el director de mi institucion.

45. Entre las personas que trabajan en su institucién existe una preocupacion y cuidado por
el otro.

46. Puedes contar con el director de tu institucion cuando le necesitas.

47. Hay buena relacion entre los miembros de la institucion.

48. El director es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

Gracias por su colaboracién
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“‘HUASCAR” - PUNO 2013.

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: TALLERES DE SENSIBILIZACION PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIMARIA N° 70047

< VARIABLES/ METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES
¢En qué medida los talleres de | Determinar en qué medida | Los talleres de sensibilizacion | Variable

sensibilizacion mejora el clima
organizacional de la Institucion
Educativa Primaria Nro. 70047

“Huascar’” - Puno 20137

los talleres de sensibilizacion
mejora el clima
organizacional de la
Institucién Educativa Primaria
N° 70047 “Huascar” - Puno.

2013.

mejoran significativamente en
el clima organizacional de la
Institucion Educativa Primaria
Nro. 70047 “Huascar” - Puno
2013.

SUB PROBLEMAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

SUB HIPOTESIS

¢En qué medida los talleres de
sensibilizacion mejora el clima
organizacional de el método
de mando, en la institucion
Educativa Primaria N° 70047

“Huascar’” — Puno?

¢En qué medida los talleres de

Determinar en qué medida
los talleres de sensibilizacion
mejora el clima
organizacional de el método
de mando, en la Institucién
Educativa Primaria N° 70047

“Huascar” — Puno.

Determinar en qué medida

Los talleres de sensibilizacion
mejora significativamente el
clima organizacional en el
método de mando, de la
Institucién Educativa Primaria

N° 70047 “Huascar’ — Puno.

Los talleres de sensibilizacion

mejora significativamente el

Independiente

De

Sensibilizacion

Talleres

Dimensiones:
La Sesioén de Inicio.
La autoestima

La motivacion
Actitudes
productivas
Relaciones
humanas.
Comunicacion
asertiva.

Trabajo en equipo.
La Sesion de Cierre

Variable
Dependiente

Clima
Organizacional

TIPO:

Experimental

DISENO:

Pre-Experimental.

GE: 01—-x-02

GE: Grupo experimental.
01 : Encuesta, antes
talleres

aplicar los

sensibilizacion.

de
de

X : Propuesta de aplicacion

de los talleres de
sensibilizacion, para la
mejora del clima

organizacional.

02 : Encuesta, después de

aplicar los talleres

sensibilizacion.

de
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sensibilizacion mejora el clima

organizacional en la fuerza
motivacional, de la institucion
Educativa Primaria N° 70047

“Huascar” — Puno?

¢En qué medida los talleres de
sensibilizacion mejora el clima
organizacional en la toma de
decisiones, de la institucion
Educativa Primaria N° 70047

“Huascar” — Puno?

¢En qué medida los talleres de
sensibilizacion mejora el clima
organizacional en los procesos
de influencia, de la institucion
Educativa Primaria N° 70047

“Huascar” — Puno?

los talleres de sensibilizacion
mejora el clima
organizacional en la fuerza
motivacional, de la Institucién
Educativa Primaria N° 70047

“Huascar” — Puno.

Determinar en qué medida
los talleres de sensibilizacion
mejora el clima
organizacional en la toma de
decisiones, de la Institucién
Educativa Primaria N° 70047

“Huascar” — Puno.

Determinar en qué medida
los talleres de sensibilizaciéon
mejora el clima
organizacional en el proceso
de influencia, de la Institucién

Educativa Primaria N° 70047

clima organizacional en la

fuerza motivacional, de Ila
Instituciéon Educativa Primaria

N° 70047 “Huascar’ — Puno.

Los talleres de sensibilizacion
mejora significativamente el
clima organizacional en la
toma de decisiones, de la
Institucion Educativa Primaria

N° 70047 “Huascar’ — Puno.

Los talleres de sensibilizacion
mejora significativamente el
clima organizacional en los
proceso de influencia, de la
Institucién Educativa Primaria
N° 70047 “Huascar” — Puno.

Dimensiones:
Método de mando
Fuerza motivacional
Toma de decisiones
Proceso de
influencia.

POBLACION Y MUESTRA
Poblacién: estd constituido

por 18 personas entre
docentes Y personal
administrativo de la

menciona institucion.
Muestra: Por contar con un
personal reducido se tomara

la misma poblacion.

TECNICAS E
INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
La encuesta. El cuestionario,
para la prueba de entrada y
salida. Y la aplicacion de los
talleres de sensibilizacion.
TECNICAS ESTADISTICAS
DE ANALISIS DE DATOS
Se hara uso del programa
SPSS version 20.

ESTADISTICA.
Estadistica descriptiva

Estadistica inferencial
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“Huascar’ — Puno.

Prueba de hipétesis.

ANEXO 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE INDEPENDIENTE
TITULO: TALLERES DE SENSIBILIZACION PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA PRIMARIA N° 70047 “HUASCAR” - PUNO 2013

VARIABLE

DIMENSIONES

TALLERES DE SENSIBILIZACION

Los talleres de sensibilizacion abren espacios de reflexion al
comienzo en una introduccién de confianza en el grupo; en
autoestima, motivacion, actitud produccién y en relaciones
humanas, en una comunicacién asertiva, sobre todo en el
trabajo en equipo, en fortalecer procesos de las
organizaciones involucradas en procesos de participacién en

redes ciudadanas de aprendizajes y nos permiten (a estas

La Sesidn de Inicio.

Es la parte introductoria, en ésta se establecen las condiciones para que el
taller se realice dentro de un marco de confianza entre los integrantes del grupo
participante. Frenk J. (2002)

Conociéndome:
La autoestima: como eje principal manifiesto en todas las etapas y esferas de
nuestra vida.

La motivacion: como un elemento clave de la sensibilizacion.

120




entidades) evaluar y retroalimentar nuestros aprendizajes, |Actitudes productivas en nuestro desempefio cotidiano. Frenk J. (2002)
clarificar nuestra oferta y darle mayor visibilidad. Frenk J.

(2002) Abriendo Canales para....:
Se efectla las actividades de:
Relaciones humanas.
Comunicacion asertiva.

Trabajo en equipo. Frenk J. (2002)

La Sesion de Cierre:

En ella se hace una sintesis del taller, asi como un ejercicio de reflexién

individual y grupal de los participantes. Frenk J. (2002)

ANEXO 03
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DEPENDIENTE
TITULO: TALLERES DE SENSIBILIZACION PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA PRIMARIA N° 70047 “HUASCAR” - PUNO 2013

DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
OPERACIONAL

“Es el ambiente de 1.- Método de mando Liderazgo
trabajo percibido por

. Ambiente laboral
los miembros de la

organizacion, ] ello | cLIMA ORGANIZACIONAL | La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en | Logro de objetivos
cjerce infiuencia los empleados; en el ambiente laboral, coordinaciéon | Coordinacion
directa en el

comportamiento y y los logros de obijetivos. Likert (1967) Calidad
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desempeiio de los
individuos.”

Likert (1967) mide la
percepcién del clima
en funcibn de ocho
dimensiones, los que
se tomaran cuatro de
los ocho:

2.- Fuerza motivacional

Los procedimientos que se instrumentan para
motivar a los empleados en el éxito de la
institucion y responder a sus necesidades de
desempefio. Likert (1967)

Exito institucional
Necesidades de desempefio
Estimulo

Ingenio y creatividad

3.-Toma de decisiones

La pertinencia de las informaciones en que
se basan las decisiones asi como el reparto
de funciones. Likert (1967)

Pertinencia de la informacion
Iniciativa

Reparto de funciones

4.- Proceso de influencia

La importancia de la interaccién
superior/subordinado para establecer los objetivos
de la organizacion; a través de la comunicacion,
Informacién y relacion con los miembros de grupo.
Likert (1967)

Comunicacién
Interaccion superior/subordinado
Normas

Relacién con el grupo

ANEXO 04

MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

(dependiente)

TITULO: TALLERES DE SENSIBILIZACION PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA PRIMARIA N° 70047 “HUASCAR"-PUNO 2013

DIMEN-

INDICADORES

PESO

N° DE

ITEMS/REACTIVO

VALORACION
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SIONES ITEMS
Liderazgo 1. El director contribuye a crear condiciones adecuadas para el progreso de su institucion.
2. El director dedica tiempo de ensefiar y capacitar al equipo de profesores
Ambiente laboral 3. El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.
4. La distribucién de la carga docente se realiza tomando en cuenta la opinién del Director SIEMPRE
Lo 5. Los esfuerzos del director se encaminan al logro de objetivos de la institucion.
Logro de objetivos 6. Aqui todos los problemas se discuten de buena manera. CASI SIEMPRE
Método de 7. El director conoce las fortalezas que usted posee y se los hace notar. ALGUNAS
mando Coordinacion 25% 05 8. El director se retne regularmente con los docentes para coordinar aspectos de trabajo. VECES
9. Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en su institucion.
10. El sefior director de la institucion se preocupa por mantener informado al personal de las | CASI NUNCA
nuevas técnicas relacionadas con el trabajo con el fin de mejorar la calidad educativa. NUNCA
Calidad 11. Se promueve la realizacién de proyectos que coadyuven en la mejora de la calidad
educativa.
12. El director se preocupa por ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo.
13. El reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo, es oportuno.
14. La contribucién motivacional del director juega un papel importante en el éxito de la
Exito institucional institucion. o _ . N
15. Los integrantes de la institucion actian con éxito ante las dificultades en el cumplimiento
de los objetivos institucionales. SIEMPRE
Necesidades de 16. En esta institucion el director premia a la persona que trabaja bien. CASI| SIEMPRE
17. El desempefio de las funciones es evaluado de manera objetiva.
Fuerza desempefio ALGUNAS
L 25% 05
motivacional Estimulo 18. La labor que desempenia el director es valorada por todos los agentes educativos. VECES
19. Puede usted contar con una felicitacién cuando realiza bien su trabajo. CASI NUNCA
20. Con la estimulacion en este trabajo me siento realizado profesionalmente. NUNCA
: . 21. Al director le agrada que usted intente hacer su trabajo de distintas formas.
Ingenio y creatividad 22. En esta institucion el director motiva el desarrollo de su ingenio y creatividad
23. En la institucién puede desarrollar su ingenio y creatividad.
Pertinencia de la 24. Las decisiones pertinentes del director se toman en el nivel que debe tomarse.
. ., 25. Somos los ultimos en enterarnos sobre la realizacion de actividades en la institucion. SIEMPRE
Tomade | Informacion . CASI SIEMPRE
decisiones 25% 05 _26. _EI _direcltor de su institucion toma iniciativas pertinentes para la solucion de problemas | o| GUNAS
iciati institucion .
Iniciativa stitucionales VECES

27. Trabaja con iniciativa en las tareas encargadas, para asi poder resolver problemas que
se presentan en el momento.
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Reparto de funciones

28. El director trata de obtener informacion antes de tomar una decision en el reparto de
funciones.

29. La distribucion del trabajo se hace en forma organizada.

30. La decision que asume el director es pertinente en las funciones y actividades que debe
de asumir cada maestro.

31. Los diferentes niveles jerarquicos de la institucion se colaboran entre ellos.

32. El director defiende con energia el trabajo y la imagen de la institucion educativa.

33. Existe claridad sobre las funciones que cada uno debe desempefiar.

CASI NUNCA
NUNCA

Proceso de

influencia

Comunicacién

Interaccion

superior/subordinado

Normas

Relacion con el grupo

25%

06

34. Existe una buena comunicacion entre el director y mis comparieros de trabajo.

35. Establecen una comunicacion afectiva y capacidad en el trabajo.

36. Es tolerante a las opiniones de los demas aunque no sean semejantes a las suyas.

37. Considera que la comunicacion es la base fundamental para propiciar un adecuado clima
organizacional.

38. El director de su institucion le comunica si esta realizando bien o mal su trabajo, con el
fin de orientarlo a cumplir los objetivos de la institucion.

39. Recibe capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas de
trabajo.

40. El apoyo administrativo que usted recibe es satisfactorio.

41. Las directivas y normas de interés llega de manera oportuno para todos los maestros.
42. La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su institucion son las adecuadas.
43. Su institucion cumple los convenios, las disposiciones y leyes.

44. Presto importancia a las orientaciones que emite el director de mi institucién.

45. Entre las personas que trabajan en su institucion existe una preocupacion y cuidado por
el otro.

46. Puedes contar con el director de tu institucion cuando le necesitas.

47. Hay buena relacion entre los miembros de la institucion.

48. El director es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

SIEMPRE
CASI SIEMPRE
ALGUNAS
VECES

CASI NUNCA
NUNCA

TOTALES

100%

20
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ANEXO N° 05

TALLER DE SENSIBILIZACION
l.- INTRODUCCION

Las instituciones o empresas que incentivan el crecimiento personal obtienen
mejores resultados en un mediano y/o largo plazo (logro de metas y objetivos
institucionales y mejoras en los procesos para llegar a ellos) como por ejemplo en
la creacibn de ambientes de trabajo que producen un compromiso con la
institucion y satisfaccion en el personal. Ello repercute en la formacion de equipos
de trabajo productivos y eficientes y con un desempeio laboral que incrementa
constantemente la calidad de sus resultados, teniendo como consecuencia la
bdsqueda de la excelencia.

Desde un ambito humano, se considera que los prestadores de servicios tienen
un potencial natural por desarrollar. En el ambito institucional interpretamos al
Desarrollo Humano, como una guia que tiene la finalidad de generar procesos de
crecimiento y desarrollo personal e interpersonal en los prestadores de servicios,
para que actlen consecuentemente al ser fortalecidos y motivados en su
crecimiento social, intelectual, asi como su sentido de trascendencia Yy
pertenencia; todo esto permitira alcanzar los niveles de excelencia a los que
aspiramos, y también con la actitud de contribuir al desarrollo de los demas.

El Desarrollo Humano conforma un proceso para dar un abanico de opciones que
permitan a las personas lograr una vida saludable y prolongada, adquiriendo
destrezas y conocimientos para lograr una mejor calidad de vida.

El ser humano es un ser social y la relaciébn con las personas con las cuales
interactuamos y el compromiso hacia nuestra comunidad, nos lleva a la inquietud
por la trascendencia.

No basta con “idealizar” un desarrollo, sino que se vuelve importante tener en
cuenta al ser humano en el proceso de desarrollo y realizacion del “yo” en un
“nosotros”.

Un tema especial es el referido a los prestadores de servicios cuyo laborar implica
trabajar con personas y para personas, ya que no sOlo es reconocerse como
persona sino también asumir la naturaleza humana a quien esta brindando un
servicio por ejemplo a un estudiante con necesidades, particularidades y
caracteristicas propias.

PRESENTACION

Un aspecto esencial para que el individuo logre un desarrollo saludable reside en
tener buena autoestima, se puede afirmar que desde esta perspectiva la
autovaloracion, el autoconocimiento y el autorespeto se proyectan en las acciones
emprendidas. Al cometer errores, la persona con una fuerte autoestima aprende
de este; se analiza y entiende, asumiendo aquellos sentimientos, aceptando sus



limitaciones, dando lo mejor de si en cada circunstancia, recibiendo la critica sin
sentirse mal, pues tiene la intencion de ser mejor.

Cuando se posee una buena autoestima, ésta no es afectada por el influjo de
otros, somos los principales actores, siendo esta una responsabilidad en la cual
tenemos la ultima palabra, somos capaces de favorecerla de multiples modos, ya
sea trabajando en aquellos conceptos mentales autodestructivos o erréneos, o
efectuando algo en concreto para mejorar nuestra vida, como por ejemplo:

e Aprendiendo habilidades. Para desarrollar nuestras actividades en forma
armoniosa y productiva.

e Mejorando en nuestro trabajo. Aceptar que cometeremos errores y
aprenderemos de ellos.

e Siendo productivos. Asumiendo nuestras responsabilidades y que ello nos
permita crecer y sentirnos plenos.

e Buscando buenas relaciones interpersonales. Conociendo nuestras
obligaciones, necesidades y derechos; para defenderlos y desarrollarlos.

e Siendo congruentes e integros. Controlando y manejando nuestros
impulsos.

e Comunicandonos en forma asertiva. Conociendo, respetando y expresando
nuestros sentimientos y permitiendo que los demas lo hagan.

e Teniendo actitudes positivas. Dejando entrar las ideas sin pre-juzgarlas,
tratando Unicamente de entenderlas, probablemente nuestra actitud sea
positiva y entonces podamos elegir por dénde queremos empezar a hacer un
cambio positivo, no sélo en el trabajo, sino en diferentes aspectos de nuestra
vida.

“Conociéndome” es la sesion que hemos preparado para que, quienes
participen en esta experiencia, reflexionen sobre su quehacer personal, su propia
vida y para darnos un espacio y un tiempo para nosotros mismos.

Los temas que integran esta sesion son: la autoestima, como eje principal
manifiesto en todas las etapas y esferas de nuestra vida; la motivacion como un
elemento clave de la sensibilizaciéon y la influencia de las actitudes productivas en
nuestro desempefio cotidiano.

La presentacion de los temas por separado, responde Unicamente a cuestiones
didacticas, con el propdsito de invitar a la reflexion individual para cada aspecto.
La integracion de estos tres aspectos esta inmersa en lo mas profundo de nuestro
ser, razon por la cual a veces tendremos la impresion que estamos hablando de
ellos al mismo tiempo.

Asumamos la vida con responsabilidad, entendiendo a ésta como las

posibilidades que tengo para responder a los retos que busco o se me presentan,
comprometiéndome con mis acciones y decisiones.
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“Abriendo canales para...” corresponde a la segunda sesion donde se revisaran
los temas de trabajo en equipo, como intervienen las relaciones humanas y la
forma de comunicar nuestro pensar, sentir y actuar a los demas.

Estos tres aspectos estan intimamente ligados a nuestra autoestima, la cual se
refleja en el quehacer diario durante nuestro trabajo; mientras mas elementos
tengamos para nuestras relaciones interpersonales el ambiente sera mas
armonioso Yy los objetivos que buscamos se lograran con éxito.

Es conveniente resaltar que para el trabajo en equipo uno de los elementos mas
importantes, es contar con un objetivo claro y concreto en torno al cual gira toda la
labor de los miembros del grupo. Para lograr un trabajo en equipo eficiente, cada
integrante del equipo necesita desarrollar habilidades como la asertividad, la
comunicacion efectiva, la colaboracion, las relaciones humanas vy los valores. La
integracion de lo anterior impulsa y fortalece el desarrollo personal o grupal.

Es necesario aclarar que las sesiones que integran este apartado se aborda de
forma integrada, es decir, lo que se aborda en el primer tema debe servir de
plataforma para los temas siguientes, la persona o personas que estaran frente al
grupo se pongan de acuerdo para el manejo de los conceptos, dinamicas,
ejercicios y los “enlaces” entre un tema y otro, de manera tal que los participantes
concluyan que, para trabajar en equipo, es necesario tener en cuenta las
relaciones humanas, la comunicacién asertiva y nuestra autoestima que es
fundamental en todo momento de nuestra vida.

¢,Coémo se organiza el taller?
Comprende cuatro sesiones:

1. Sesion de Inicio, hace referencia a la formacién de la “Comunidad de
Aprendizaje” en la que se presentan los objetivos del taller y se establecen los
acuerdos para su desarrollo.

2. Conociéndome, llamada asi porque aborda elementos para el
autoconocimiento de las y los participantes con el abordaje de los temas de
autoestima, motivacion y actitudes productivas.

3. Abriendo canales para..., en ella se manejan los temas que nos llevan a
considerar las relaciones humanas y el papel de la comunicacién para
conformar un trabajo en equipo.

4. Sesion de Cierre, que tiene como objetivo integrar los temas vistos en todas
las sesiones, por medio de una reflexion grupal que permita a los participantes
identificar qué se llevan de esta experiencia y cOmo repercutira en su vida
personal y laboral.

Es importante destacar que el orden en que se presentan las sesiones permite
que se inicie abordando temas “intrapersonales” para luego pasar a una reflexion
de aspectos “interpersonales”.

¢, Como se organiza cada sesion?
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La estructura de cada sesion permite que los capacitadores y las capacitadoras
identifiquen y sigan paso a paso metodologias para conducir cada sesion.

Cada sesion contiene:

1.- Esta sesion...
Presentacion general de la sesion con algunas indicaciones metodologicas. La
docente con su experiencia personal en los contenidos podré referirse a los temas

particulares que han sido abordados anteriormente.

e Objetivos generales
Se especifican los resultados que se pretenden lograr al concluir la sesion. Los

objetivos son claros y viables de acuerdo con el tiempo propuesto. Estan

presentados en términos de una conducta observable.

e Duracion
Aqui se especifica el tiempo que se ha planteado para el cumplimiento de los

objetivos. El tamafio del grupo recomendado es de 20 personas como maximo.

e Contenido
Es el listado de temas y conceptos que se van a revisar.

e Secuencia de Actividades
Se listan los ejercicios y experiencias vivenciales que se van a realizar para la

reflexion y la busqueda de conclusiones sobre el tema revisado.

e Reflexiones tedricas
Se presenta en forma sintética el tema tratado en cada sesion y se resumen los

contenidos centrales para el desarrollo. Integra el desarrollo de toda la sesién y

podré ser complementado a través de lecturas recomendadas.

e Actividades
Las actividades se presentan numeradas y describen las tareas especificas

requeridas para el logro de los objetivos. El disefio metodoldgico favorece la
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comprension y el manejo del tema, de acuerdo con las caracteristicas de cada

grupo.

El disefio de las actividades comprende los siguientes elementos:

e Nombre de la actividad
Se indica de manera clara y creativa el nombre de la actividad que se va a

realizar. Se emplean nombres novedosos que despierten el interés de los

maestros.

e Objetivo (s)
Se describe de manera clara lo que se espera lograr con el desarrollo de la tarea,

por ejemplo: “Las y los participantes elaboraran...

e Duraciéon

Se estima el tiempo promedio en el que se desarrollara la actividad, considerando
el tamafio del grupo sugerido.

e Materiales
Se enlistan los materiales de apoyo necesarios para el desarrollo de la sesion, por
ejemplo: audiovisuales, revistas, hojas de trabajo, cuestionarios, etcétera.

e Descripcion detallada
Se describen con detalle los pasos que la y el docente debera realizar para el
cumplimiento de los objetivos. Las actividades propuestas promueven la

creatividad de los participantes asi como la reflexién sobre los diferentes temas.

El desarrollo de las actividades ofrece la oportunidad de que la docente
profundice en los aspectos emocionales y afectivos del tema. Se debera recordar
gue el Desarrollo Humano proporciona mucho mas que conocimientos; también
permite la revision de actitudes de todas y cada una de las personas involucradas
en el proceso y particularmente, ofrece la posibilidad de reflexionar sobre los

valores humanos propios y de los demas.

e Recomendaciones
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Son sugerencias para que la o el capacitador coordinen la sesion con eficiencia y
dinamismo. Se enuncian aspectos que son necesarios de tomar en cuenta para el

desarrollo de la actividad; por ejemplo:

“‘Menciona que los temas se trabajaran por separado pero buscando una

integracion...”

e Actividad alternativa
Se sugiere una actividad extra que el capacitador pueda utilizar en sus sesiones.

Este ejercicio tiene la misma estructura que los anteriores.

e Bibliografia
Se anexa una lista de libros, revistas y documentos de trabajo que fueron

consultados y que pueden ser consultados para profundizar en los temas. Esta

bibliografia es general y se presenta al final del manual para su consulta.

e Lecturas recomendadas
Se especifican los textos o lecturas que el capacitador o capacitadora podran

consultar como referencia para complementar y profundizar en el tema.

Regularmente son textos accesibles y solidos que abundan sobre los temas.

OBJETIVOS

Objetivo General:

Promover el Desarrollo Humano en el personal docente y administrativo,
mejorando su calidad de vida y un cambio en la cultura y clima organizacional
para ofrecer excelentes servicios educativos.

Objetivos Especificos:

e Garantizar que las acciones de Desarrollo Humano tengan una cobertura
regional en los programas sustantivos de prevencién y proteccion, con
enfoque de género y equidad.

e Fortalecer en el personal de educacién el orgullo y pasion por el trabajo, a
través de intervenciones educativas y redes de comunicacion efectivas.

e Establecer un sistema educativo modular para guiar las intervenciones en
Desarrollo Humano.

e Innovar estrategias y metodologias didacticas que garanticen aprendizajes
significativos y fomenten en el trabajador educativo el deseo de apropiacion
del conocimiento y crecimiento personal.
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e Construir el sistema de seguimiento y evaluacién integral del Modelo de
Desarrollo Humano que permita la adecuada toma de decisiones.

Al visualizarnos de esta forma promoveremos el Desarrollo Humano favoreciendo
el autoconocimiento, el desarrollo personal, la comunicacion efectiva y el trabajo
en equipo; para lograr cambios, tanto a nivel personal como organizacional, que
repercutan en el mejoramiento continuo de los servicios de prevencion y
proteccion que se ofrecen a la poblacién educativa.

Bajo la idea de responsabilidad compartida, en materia de desarrollo social y
humano, gira en torno a la satisfaccion de los requerimientos minimos de
bienestar, el despliegue del potencial humano, la igualdad de oportunidades y el
fomento a la cohesion social, para impulsar el progreso de los individuos y
promover el mejoramiento de las comunidades.

METODOLOGIA

La metodologia propuesta para el desarrollo de las sesiones parte, como ya
revisamos anteriormente, de aprendizajes significativos, 1o que promueve la
participacion activa de los participantes mediante la reflexion individual y grupal, la
discusion critica y el planteamiento de propuestas de acuerdo a sus intereses y
necesidades, para llegar finalmente a conclusiones que sinteticen la experiencia y
el conocimiento.

l.- SESION DE INICIO

PRIMER TALLER DE SENSIBILIZACION

Nombre de la sesién: Formacion de la comunidad de aprendizaje.
1.- ESTA SESION...

En esta sesidn, se forma la comunidad de aprendizaje. Incluye la dindmica de
presentacion, la presentacion del programa del taller haciendo, en caso de ser
necesario y dentro de lo posible, los ajustes pertinentes. Se aplica un ejercicio
para conocer las expectativas de los participantes, mismos que la docente ubicara
de acuerdo a los objetivos del evento.

Se establecen los compromisos y responsabilidades a seguir durante el taller.
Una tarea fundamental de la docente o capacitadora es la de fomentar la
participacion, el respeto, la discrecién y tolerancia. Asi mismo esta contemplado
un ejercicio de integracién para crear un clima propicio e iniciar el taller.

1.1. Objetivos Generales:

Las y los participantes:

e Describiran el programa del taller de sensibilizacion.

e Expresaran sus expectativas, mismas que seran ubicadas por las docentes o
capacitadoras en relacion al objetivo del taller.
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e Aceptaran iniciar el proceso de integracion grupal.

1.2. Duracion: 90 minutos
1.3. Contenido:
» Presentacion de los participantes
» Presentacion del programa
> Analisis de expectativas
» Plenaria de acuerdos y de organizacion operativa

1.4. Secuenciade Actividades:

Actividad 1. Presentacion de los participantes (30 minutos)
Actividad 2. Formacion de la comunidad de aprendizaje (60 minutos)

2. REFLEXIONES TEORICAS
Formacion de la comunidad de aprendizaje.

Para la formacion de la comunidad de aprendizaje se utiliza una técnica didactica
denominada encuadre.

Llamamos encuadre al marco dentro del cual se desarrollar4 una actividad (en
este caso un taller). Esta definicion debe incluir tanto los aspectos de fondo como
los de forma.

El encuadre como técnica de trabajo, hace alusién a una serie de actividades que
se realizan con los participantes antes de que se inicie formalmente la actividad
en cuestion.

El objetivo general del encuadre consiste en que los participantes tengan claro
qué se va a hacer y como, de manera tal que acepten y se comprometan
conscientemente a su cumplimiento.

Se trata de establecer un acuerdo formal entre las partes: capacitador o
capacitadora y participantes, que rija o norme la actividad que se desarrollara.

3. ACTIVIDADES

Actividad 1. Presentacion

Presentacion cruzada.

Objetivos:

Iniciar el proceso de integracién del grupo. Disminuir el nivel de ansiedad del
primer dia de sesion.

Duracion: 30 minutos

Material:

Tarjetas de 3x5 pulgadas, marcadores de colores obscuros, cinta adhesiva,
elaborar una hoja de rotafolio con la siguiente regla de oro “No critico, no juzgo,
no me quejo”.

Descripcion detallada:
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Se pide al grupo que forme un circulo. Enseguida que van a formar pareja con la
persona que tienen a su izquierda; puede haber un sélo grupo de tres integrantes,
no mas.

Una vez identificada a su pareja, diles que van a intercambiar informacién sobre si
mismos, primero hablard una y luego la otra persona, para ello tiene dos minutos
cada una. Tu seras quien controle el tiempo e indicaras el momento del cambio.

Al terminar el tiempo de la segunda persona pide que se pongan comodos, de
preferencia sentados, sin dejar a su pareja.

Antes de iniciar las presentaciones pide que conforme se vayan presentando
anoten su nombre en la tarjeta que se les hara llegar.

Para la presentacion, indicales que la persona a quien se va a presentar debe
estar sentada y quien presenta debe colocarse de pie detrds de ella. Poniendo
sus manos sobre los hombros hara la presentacion en primera persona diciendo
lo que recuerda de informacion por ejemplo: “yo soy Cleofas y me gusta...”

Es importante mencionarles que al escuchar con interés a su compafiero se hace
innecesario leer alguna anotacion.

La persona que esta sentada no puede hablar mientras se hace la presentacion,
es decir, no puede aclarar o desmentir la informacién que esta dando quien esta
de pie.

Al finalizar las presentaciones si alguien lo desea, puede aclarar algo de su
descripcion.

Recomendaciones:

Ten cuidado en el manejo del tiempo. A veces es necesario marcar tiempo para
las presentaciones y asi evitar consumir demasiado.

Puedes darles sugerencias de tema de conversacion: comida favorita,
pasatiempo, color favorito, personalidad, etc.

Lleva una hoja de rotafolios con las “Reglas de Oro”: “No critico, No juzgo, No me
quejo” y pégalo en un lugar visible.

Actividad 2. Andlisis de expectativas

Objetivos:

Las y los participantes se interesaran sobre el contenido del programa a
desarrollar durante el taller con el propoésito de unificar la informacion y
expresaran sus expectativas.

Duracion:
60 minutos

Material:

Hojas de rotafolios, plumones, masking tape, un programa del taller por
participante, hoja de rotafolios con las siguientes preguntas: ¢Para qué estoy
aqui? ¢ Qué espero del taller? ¢ Qué estoy dispuesto(a) a aportar?
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Descripcién detallada:

Pide a los participantes tener a la mano el programa del taller.

Enseguida haz la presentacion del programa. Tienes 10 minutos.

Pide voluntarios para su lectura. Después de cada punto pregunta si hay alguna
duda o comentario y resuélvela en el momento.

Contintia hasta terminar con todo el programa.

Explicales que a continuacion van a responder unas preguntas que nos apoyaran
para hacer algunas acotaciones con respecto al taller y a los objetivos del mismo.
Pega una hoja de rotafolios con las siguientes preguntas o anétalas en el
pizarron:

¢ Para qué estoy aqui?

¢, Qué espero del taller?

¢, Qué estoy dispuesto(a) a aportar?

Indicales que primero lo hagan de manera individual, para ello tienen cinco
minutos.

Monitorea la actividad y cuando haya pasado el tiempo o hayan terminado, forma
subgrupos de seis personas maximo. Deben nombrar un relator y elegir a quien
expondréa en la plenaria y ponerle nombre a su equipo.

Enseguida pideles que lleguen a un consenso y anoten sus conclusiones en hojas
de rotafolios que les seran entregadas. Para ello tienen diez minutos.

Entrega a cada equipo una o dos hojas de rotafolios y marcadores.

Pasados los diez minutos haz un llamado para iniciar las presentaciones.
Conforme se den éstas, puedes ir aclarando y subrayando palabras o frases clave
para relacionarlas con los objetivos planteados. Para este paso tienes 30 minutos.
Una vez que todos los equipos han hecho su presentacion trata de resumir.
Retomando en caso necesario, respuestas y palabras clave que subrayaste con
anterioridad. Puedes hacer los ajustes que consideres necesarios pero, sin alterar
el objetivo del programa.

Recomendaciones:

Para el manejo de las expectativas es necesario aclarar qué puntos no podran
cubrirse durante el taller y explicales lo correspondiente a los objetivos, los
tiempos, el material, etc.

Lleva escritas las preguntas en una hoja de rotafolios, o escribelas en el pizarrén
antes de iniciar el ejercicio, pero no las muestres para evitar distracciones
mientras das las indicaciones.

Actividad Alternativa

Actividad. Descubre a tu amigo
Presentacion de los participantes

Objetivos:
Las y los participantes se integraran como grupo de aprendizaje.

Duracion:
60 minutos
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Material:

Una pifata, dulces para la pifiata, un palo, una cuerda, un pafuelo grande,
conjunto de tarjetas de 4 colores diferentes (azul, rojo, verde y amarillo), alfileres o
cinta adhesiva.

Descripcién detallada:

Se entregan dos tarjetas del mismo color a cada participante. Una de ellas,
debera prenderla a su pecho para identificarse, en la otra deberd anotar su
nombre y una caracteristica particular significativa por medio de la cual puedan
reconocerle.

Todas las tarjetas que contienen los nombres de los participantes se colocaran
dentro de la pifiata junto con los dulces.

Se procede a romper la pifiata y en cuanto caen las tarjetas cada uno debera
tomar una tarjeta de color diferente a la que porta.

Los participantes deberdn agruparse segun el color que portan, en un area
determinada del salon.

Enseguida los grupos se van turnando para tratar de localizar (desde su lugar) a
las personas relacionadas con las tarjetas que cada quien recogio.

Asi, si alguien del grupo de los verdes ha recogido una tarjeta azul, tratara de
asociar el nombre y las caracteristicas que aparecen en la tarjeta con alguno de
los integrantes del grupo de los azules.

Cada grupo dispondra de un tiempo determinado para efectuar la asociacion, al
término del cual le tocara al siguiente grupo en turno, intentarlo.

Recomendaciones:

Para que esta dinamica resulte efectiva es necesario hacer énfasis en el momento
en gue los participantes escriban su nhombre y una caracteristica o dos para que
éstas sean realmente descriptivas de ellos o ellas.

Confirma que todos hayan encontrado a su pareja.

Puedes ampliarla con la presentacion cruzada.

Pregunta como se sintieron y qué nos deja esta dinamica.

Puedes pedir que cada uno se presente.

I.- SESION CONOCIENDOME

“Conociéndome” es la sesion que hemos preparado para que reflexionen sobre
su quehacer personal, su propia vida y para darse un espacio y un tiempo para
ustedes mismos. Los temas que integran esta sesidn son: la autoestima, la
motivacion como un elemento clave de la sensibilizaciéon y la influencia de las
actitudes productivas en nuestra vida.

TEMAS QUE ORIENTAN ESTA SESION:
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e AUTOESTIMA
e MOTIVACION
e ACTITUDES PRODUCTIVAS

SEGUNDO TALLER DE SENSIBILIZACION
NOMBRE DE LA SESION: Autoestima
1.- ESTA SESION...

En esta sesion se presentan elementos que integran la autoestima, asi como
ejercicios que, de una forma dinamica y sencilla, invitan a la reflexion y a la
participacion.

Los ejercicios que aqui se presentan se pueden trabajar en forma individual y en
equipo, lo que permite a las y los participantes, compartir experiencias y opiniones
para enriquecer el aprendizaje y la vivencia del tema.

Objetivo General:
Las y los participantes tomaran conciencia de la importancia de la autoestima
como un elemento fundamental del crecimiento individual e interpersonal.

Duracion:
90 minutos

Contenido:

Introduccion

Concepto de Autoestima

Elementos que conforman la autoestima
Algunas claves para fortalecer la autoestima

Secuencia de Actividades:

Actividad 1. Introduccion al tema. (5 minutos)
Actividad 2. DibujAndome. Concepto de Autoestima (60 minutos)
Actividad 3. Autoestima, sus elementos y claves para fortalecerla (25 minutos)

2.- REFLEXIONES TEORICAS

“La autoestima es un concepto que abarca un sentido basico de la valia, de ser
por principio competente y valioso. La autoestima se puede entender mejor como
la suma de la autoconfianza y el autorrespeto. Refleja el juicio implicito que cada
uno hace de su habilidad para enfrentar los desafios de su vida, (para
comprender y superar sus problemas) y acerca de su derecho a ser feliz (respetar
y defender sus intereses y necesidades)’
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“La autoestima es lo que cada uno siente por si mismo, no lo que otros piensen y
sientan sobre mi”.

“La autoestima es una conciencia que se autoafirma, una mente que se tiene fe,
nadie genera esta experiencia, salvo uno mismo.”

3.- ACTIVIDADES

Actividad 1. Introduccién al tema

Objetivo:

Los participantes explicardn de manera general el tema que se presentard y la
forma de trabajo.

Duracion:
5 minutos

Materiales:
Pizarron, hojas de rotafolios, acetato o lamina con los objetivos y proyector de
acetatos.

Descripcion detallada:

Menciona al grupo los puntos clave del tema de autoestima que vamos a tratar y
la forma en que seran abordados. Menciona y muestra los objetivos a cumplir,
estableciendo retroinformacién con los participantes sobre el contenido de los
mismos.

Pregunta a los participantes sobre las expectativas que tienen con relacion a este
tema, y especificamente sobre lo que les gustaria aprender y aplicar en su vida
diaria. Escribe en una hoja de rotafolios o en el pizarron las expectativas
expresadas por los participantes, para retomarlas al final aclarando lo que se va a
lograr en este momento y lo que no, todo esto con la finalidad de “encuadrar” las
actividades a realizar.

Recomendaciones:

Haz referencia a que los temas se trabajaran por separado, pero buscando una
integracion y, que al ser un taller, la parte medular del trabajo consistir4 en la
participacion de cada uno de ellos para la integracion del grupo de aprendizaje.
Subraya que aun cuando los temas se separen por didactica, en realidad
comparten elementos y se encuentran interrelacionados.

Actividad 2. Dibujandome

Objetivos:

Las participantes valorardn la autoestima como un factor fundamental a
desarrollar para su propio crecimiento reconociendo los elementos que la
integran.

Duracion:
60 minutos
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Materiales:
Hojas blancas, lapices, marcadores y antifaces.

Descripcién detallada:

Coloca en forma de circulo el nimero de sillas correspondientes a la mitad del
grupo, dejando aproximadamente metro y medio de separacion entre cada una.

Si no pueden ser en circulo, dispersa las sillas en todo el salén, procurando que
haya una distancia minima de %2 metro entre unay otra.

Pide a los participantes que se numeren por 1y 2, es decir, la mitad del grupo
tendréa el nimero 1y la otra mitad nimero 2.

Pide a los participantes con el nUmero 2 tomen asiento, cierren los ojos y se
coloquen los antifaces. A los participantes con el numero 1, pide que elijan a una
persona que conozcan poco O que no conozcan y permanezcan parados frente a
ella.

Si alguna persona no tiene pareja, pidele que elabore una autodescripcion con los
mismos elementos de los demas.

Posteriormente haz un llamado de atencion a quienes estan sentados y diles que
deben poner toda su atencién a lo que van a escuchar y que deben permanecer
en silencio.

Solicita a los participantes 1 se describan fisicamente, para ello tienen 2 minutos.
Pasado el tiempo, se describiran emocionalmente durante otros dos minutos.
Finalmente, se describiran a si mismos por medio de una metafora, es decir, a
partir de un objeto, persona o animal con el que se identifiguen por algunas
caracteristicas de ese objeto, animal o persona.

Ejemplo: “Soy como un arbol frondoso, con mucho follaje que doy sombra y me
gusta jugar con el viento y la lluvia”, “Me identifico con un delfin porque me gusta
el agua, la libertad, porque son inteligentes”, “Me identifico con Sor Juana Inés de
la Cruz por su valentia para decir lo que pensaba y lo que sentia de manera

poética”.

Actividad 3. Inventario de la Vida

Objetivo:

Analizar los factores de mi persona que influyen en el grupo y ampliar mi

concepcion del mundo y de la vida aplicando los elementos de la autoestima.

Duracion:
45 minutos

Materiales:
Hojas con las ocho preguntas para que cada miembro del grupo trabaje. Lapices.
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Descripcién detallada:

Se reparten las hojas del cuestionario de “inventario de la vida” (del anexo de
actividades) con las preguntas para cada participante. Cada uno debe escribir
tantas respuestas a las ocho preguntas como se les ocurran, rapidamente y sin
detenerse a reflexionar profundamente.

Ya que hayan terminado de responder los participantes, forma grupos de 4 0 5
personas para que compartan sus respuestas, unos con otros con la finalidad de
establecer lineas de afinidad para el grupo.

Una vez realizada esta parte, se inicia la plenaria para retroinformarse sobre el
resultado obtenido durante la reflexiébn en subgrupos y se comenta entre todos los
ejercicios y la experiencia vivida.

Una pregunta que se puede realizar en plenaria es ¢De qué me doy cuenta
cuando contesto mis preguntas? ¢De qué me doy cuenta al reflexionar con los
demas sobre estos temas?

Recomendaciones:

Organiza esta actividad para que primero se realice de manera individual, porque
vas a generar un estado de recuerdo y rememoranza en los participantes. Ve
verificando en el grupo quienes van terminando de responder sus preguntas y
cuando ya casi la mayoria lo haya hecho, pide que se dividan en subgrupos,
numerandose del uno al nimero de subgrupos que vayas a formar.

Controla el tiempo de realizacion e informa que quienes no hayan terminado las
preguntas, van a ir recordando cosas conforme escuchen a los demas platicar el
resultado de su ejercicio y asi podran platicar sobre sus recuerdos.

Actividad Alternativa:
Actividad. Apreciando mi cuerpo

Objetivo:
Los participantes valoraran su cuerpo y su salud a fin de quererlo y cuidarlo.

Duracién: 45 minutos.

Material:
Figura humana en una hoja de rotafolio.

Descripcién detallada:

Al centro del pizarrén o de una hoja de rotafolio se traza la silueta grande de una
persona. Se invita al grupo a pasar una a una a dibujar los 6rganos principales y
partes internas y externas del cuerpo. Al momento de pasar al pizarron cada
persona tendra que decir por ejemplo: “Yo aprecio mis manos, porgue me
permiten saludar y acariciar’. Todos iran dibujando y diciendo, al mismo tiempo,
por qué aprecian esa parte de su cuerpo.
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Esta dinamica puede tener una variacion: todos escriben una carta a una parte de
Su cuerpo.

Querida mano, hola pie, mi corazén......>y la comparten con los demas

Recomendaciones:
Es importante que el grupo tenga claro que el objetivo del ejercicio es la
valoracién de nuestro cuerpo.

Inicia con el grupo una reflexidon acerca de ¢,qué tanto me conozco?, ¢ qué parte
de mi cuerpo puedo reconocer con mayor facilidad?, ¢qué parte de mi cuerpo no
puedo reconocer?, ¢qué parte de mi cuerpo reconozco? etc.

TERCER TALLER DE SENSIBILIZACION
NOMBRE DE LA SESION: Motivacion
1.- ESTA SESION...

El tema de la motivacién es fundamental para lograr sensibilizar al personal de
salud y promover su Desarrollo Humano.

Obviamente, la motivacion la podemos hallar en muchos ambitos de la vida, no
solamente en aquellos netamente productivos. En esta ocasion nos ocuparemos
de ella en el ambito de la formacion de los prestadores y prestadoras de servicios
de salud. Recordemos que trabajamos con y para personas; que somos parte de
procesos, por lo que resulta fundamental conocer y reconocer cuales son
nuestras razones para actuar en nuestra vida cotidiana y movernos en torno a
metas o a la satisfaccion de necesidades.

Objetivo General:
Las y los participantes, reconoceran la relacion de la motivacion con las
necesidades y su influencia en la vida personal.

Duracion:
155 minutos

Contenido:

Introduccién

Definicion de motivacion

Jerarquia de necesidades propuesta por Abraham Maslow
Algunas claves para asegurar la motivacion

Secuencia de Actividades:

Actividad 1. Introduccion al tema, definicion de motivacion (25 minutos)
Actividad 2. Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow (70 minutos)
Actividad 3. Satisfaciendo mis necesidades (25 minutos)

Actividad 4. Influencia de la motivacion en nuestra vida
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2.- REFLEXIONES TEORICAS

Seguramente hemos escuchado hablar acerca de la motivacion; hemos oido
expresiones como “necesito motivacion”, “los jefes no me motivan”, “aqui no hay
motivacion”, “debemos motivar al personal”’, y muchas otras mas, generalmente
se asocia el vocablo a la “recompensa” que se recibe por un trabajo o tarea,
esperada en si misma, no por la gratificacion que pudiese proporcionar la

realizacién de la actividad. No obstante, ¢ QUE ES LA MOTIVACION?

Desde su propio significado, motivar significa mover, en el sentido mas amplio del
propio término. Los motivos son aquellas razones que determinan que se haga
algo.

Autorrealizacion
Necesidades de estima
Necesidades sociales
Necesidades de seguridad
Necesidades fisiol6gicas

3.- ACTIVIDADES
Actividad 1. Introduccién al temay definicion de motivacién

Objetivo:
Las y los participantes elaboraran con sus propias palabras el concepto de
motivacién

Duracion:
15 minutos

Materiales:
Acetatos, proyector de acetatos, hojas de rotafolio, marcadores, pizarron y gises,
cinta para pegar.

Descripcién detallada:

¢ Introduce al tema con los aspectos incluidos en “reflexiones tedricas”.

e Usa acetatos, ldminas elaboradas, rotafolio o pizarron.

e Pregunta al grupo ¢,Qué es un motivo?

e Retoma de las participaciones los elementos que sean utiles para la
construccion del concepto de motivacion.

e Las palabras o frases clave para ello pueden ser: “Las razones que tenemos”,
‘Lo que me mueve a actuar’, “Satisfacer una necesidad”, “Un estimulo”,
“Lograr lo que quiero”.

e Plantea al grupo las preguntas ¢Qué es una necesidad?, ;Cémo se relaciona
con la motivacion?

Retoma elementos de las intervenciones de los y las participantes para fortalecer
la definicidén de necesidad y su relacion con la motivacion.
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Agradece las participaciones. Retoma los elementos para formar el concepto,
elabdralo con el grupo y pregunta si estan de acuerdo o quisieran agregar o
cambiar algo.

Recomendaciones:
Si no cuentas con proyector o con acetatos, prepara de antemano tus laminas en
hojas de rotafolio, para no distraer al grupo o procura ir escribiendo en el pizarrén.

Retoma el concepto que formd el grupo. Deja a la vista el concepto de necesidad
y su relacién con la motivacion para trabajar el siguiente ejercicio.

Aclara dudas, reafirma los conceptos que construyeron juntos y prepara al grupo
para la siguiente actividad a realizar la cual se efectuara usando “corrillos”.

Actividad 2. Jerarquia de necesidades de Abraham Maslow

Objetivo:
Las y los participantes reconoceran los elementos que componen la jerarquia de
necesidades de Abraham Maslow.

Duracion:
60 minutos

Materiales:

5 tarjetas con preguntas escritas, una para cada nivel de la piramide de Maslow, 1
tarjeta con dos preguntas para el grupo en plenaria; marcadores, cinta para pegatr,
piramide para armar de la jerarquia de Maslow.

Descripcion detallada:

e Menciona al grupo las instrucciones del ejercicio, la relacion que existe entre la
motivacién y la jerarquia de las necesidades de Maslow. Revisa las reflexiones
tedricas. Procura contextualizar el ejercicio estableciendo cuales van a ser los
productos conceptuales que van a obtener.

e Forma cinco equipos con el grupo.

e Entrega a cada equipo una tarjeta con las preguntas a trabajar.

e Informa al grupo que tienen que revisar las tarjetas y discutir entre ellos las
preguntas que se les plantean, sacando conclusiones que posteriormente se
expondran en plenaria. Cada subgrupo nombrara a un o una representante,
para exponer las conclusiones.

e Solicita a los equipos que inicien la deliberacion acerca de las preguntas
planteadas y lleguen a un consenso. Tienen para ello 30 minutos.

e En tanto los equipos deliberan, coloca sobre una mesa las secciones de la
piramide en forma desordenada.

e Al término de los 30 minutos de deliberacion, solicita que cada “representante”
exponga las conclusiones de su pequefio grupo y pase a colocar en el pizarron
la seccién de la piramide que le corresponde, buscandola en la mesa.

e Cada equipo cuenta con cinco minutos para exponer conclusiones, buscar su
seccion de la piramide y colocarla en el pizarrén o el lugar elegido para ello.

142



e Los equipos no necesariamente, deben pasar en orden estricto. Si no lo hacen
de manera progresiva o jerarquica, dara la idea al ejercicio de estar armando
un rompecabezas, lo que te servira para “amarrar’ las respuestas de las
Ultimas preguntas para el grupo en plenaria y hacer el cierre del gjercicio.

e Una vez que hayan expuesto todos los equipos y que hayan terminado de
armar la piramide, plantea al grupo en plenaria las dos preguntas de la sexta
tarjeta. Pide que respondan una a la vez.

Recomendaciones:
Puedes elaborar previamente una piramide por secciones para ser armada por el

grupo.

También puedes dibujarla en el pizarron o llevar el esquema en una hoja de
rotafolio y solicitar que anoten la necesidad que les toc6 analizar.

Camina entre los grupos de trabajo, y si lo crees necesario orienta las
discusiones.

Actividad 3. Identificando mis necesidades

Objetivo:
Las y los participantes tomaran conciencia de sus propias necesidades.

Duracion:
30 minutos

Materiales:
Hojas blancas o el cuaderno de cada participante, lapiz o boligrafo.

Descripcién detallada:

e Con el grupo en plenaria, cada participante debera analizar y responder las

siguientes preguntas, anotando en su bitacora sus reflexiones.

¢, Qué necesito?

¢,Cuales son mis necesidades en cada uno de los niveles de la piramide?

¢ Cudles de estas necesidades son mas importantes para mi?

¢, Como las satisfago?

¢,Como influye la busqueda de satisfaccibn de mis necesidades en mi

motivacion?

e Pregunta si alguien quiere compartir su reflexion personal. Si no hay
participacion espontdnea. Recalca que no existen respuestas correctas o mas
importantes que otras, sino que es la reflexion que cada cual realizé y por
tanto, hay que escucharlas con respeto. Si alin con esto no hay respuestas
pon un ejemplo y comenta con ellos tus propias necesidades y asi puedes
propiciar que algunos compartan sus reflexiones.

e Plantea al grupo las preguntas del ejercicio, escucha algunas respuestas,
agradece y concluye sobre lo que nos vincula unos a otros y con lo parecidos
gue somos en cuanto nuestras necesidades. Procede al cierre.
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Recomendaciones:

Escucha atentamente. Es importante que el grupo reflexione acerca de sus
necesidades, ya que so6lo las necesidades no satisfechas influyen en el
comportamiento y lo encaminan hacia el logro de objetivos individuales.

Ademas de que fungen como iniciadores del ciclo motivacional nos ayudan a
marcar metas en la vida.

Actividad 4. El Niflo Pequeiio

Objetivo:
Las y los participantes tomaran conciencia de la influencia de la motivacion en la
vida diaria.

Duracion:
50 minutos

Materiales:
Cuento “El Nino Pequefio”, una copia por participante (Anexo), pizarrén y gises u
hojas de rotafolio y marcadores.

Descripcion detallada:

Divide al grupo en equipos, de acuerdo al tamafio del grupo, (no mas de cinco
participantes por cada equipo). Reparte a cada integrante una copia del cuento

“El Nifio Pequefo”.

Pide al grupo que lea de manera individual el cuento.

Solicita que en equipo, reflexionen y lleguen a acuerdos acerca de las siguientes
preguntas: ¢Qué sensacion me deja la lectura?, ¢En qué se parece a mi vida
cotidiana?, ¢Cdémo relaciono la lectura con la motivacion? y ¢De qué me doy
cuenta? Tienen para ello 20 minutos.

Cada equipo contara con 3 minutos para compartir sus acuerdos.
Agradece las participaciones. Retoma elementos para el cierre.

Actividad Alternativa:
Objetivo:
Las y los participantes iniciaran un proceso de planeacion de objetivos y

actividades que los lleven al logro de metas.

Duracion:
90 minutos

Materiales:
Hojas blancas, lapices y gomas de borrar.
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Descripcion detallada:

Inicia el ejercicio con esta reflexion:

¢ “Plantea una frase que: felices aquellos que tienen suefios y estan dispuestos
a pagar el precio por hacerlos realidad”

e Para poder visualizar los objetivos y las metas que se desean es importante ir
a lo mas profundo del ser, “tocar” lo que el “yo” profundo desea, suefa,
anhela. Plantearse la siguiente pregunta: ¢ Qué me encantaria que se diera en
mi vida, en cada una de las areas, fisica, afectiva, social, espiritual,
profesional?

Recomendaciones:

Retoma los conceptos de motivacién y el impacto que tiene en el logro o no de lo
que deseamos. Permite que las y los participantes reflexionen libremente sobre el
cuestionario para que hagan una conexion con sus recuerdos y emociones.
Insiste que lo anoten en sus Bitacoras para que quede por escrito y puedan dar
continuidad a la reflexion.

Cuestionario “Convierto en realidad mis suenos”.

Instrucciones: Responde, reflexionando profundamente, a las siguientes
preguntas.

Suefios de la vida: ¢ Qué suefios de la vida tienes? Listalos.

Realidades de la vida: ¢Cudl es la realidad de la vida en relacion a tus suefios?
Enlista tanto las realidades que favorecen tus suefios, como las que podrian
impedir su realizacion.

Plan de accién: ¢(Qué estds haciendo o qué puedes hacer para superar los
obstaculos que la realidad te plantea para realizar tus suefios?

CUARTO TALLER DE SENSIBILIZACION

NOMBRE DE LA SESION: Actitudes Productivas

1.- ESTA SESION...

En esta sesion se revisan aspectos relacionados con las actitudes productivas y
coémo éstas influyen en nuestra vida personal y laboral. Se mezclan técnicas de
exposicion, participacion grupal y de reflexion individual.

Objetivo General:

Las y los participantes: Reconoceran la importancia de mantener una actitud
productiva y tomaran conciencia de la necesidad de buscar cambios de actitud

gue les permitan vivir mejor.

Duracion:
95 minutos
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Contenido:

Introduccién al tema

Definicién de actitud

Actitudes productivas y no productivas

Actividad 1. Introduccion al tema (10 minutos)
Actividad 2. Concepto de actitud (55 minutos)
Actividad 3. Importancia de lograr cambios de actitud.

2.- REFLEXIONES TEORICAS

Tener actitudes productivas o positivas es una cuestién personal; cada cual tiene
la responsabilidad de adoptarlas o no, segun su propia perspectiva, nadie puede
forzarnos a cambiar nuestra actitud personal; por tanto, el cambio hacia actitudes
productivas o positivas es resultado de nuestra experiencia, decision y de la
interacciéon con los demas y las demas.

La predisposicion del individuo a conducirse en una u otra forma suele reflejarse
en sus actitudes y en otros “motivos” que socialmente son adquiridos.

La actitud se puede definir como “la tendencia o predisposicion del individuo a
evaluar en cierta forma un objeto o un simbolo del mismo”, también se puede
decir que es “una reaccion emocional y mental ante una situacion”.

La actitud de un individuo frente a algo es su predisposicién a ejecutar, percibir,
pensar y sentir con relacion a ello.

3.- ACTIVIDADES

Actividad 1. Introduccion al tema

Objetivo:

Las y los participantes reconoceran los elementos que se abordan en el tema de

actitudes productivas y su impacto en el ambito personal, laboral y social.

Duracion:
15 minutos

Materiales:
Acetatos, proyector de acetatos, pizarron y gises, hojas de rotafolio y marcadores

Descripcion detallada:
Presenta el objetivo del tema.

Por medio de exposicion realiza una introduccidon al tema resaltando la
importancia de tener actitudes productivas o positivas.

Ejemplifica con cuestiones cotidianas la diferencia entre actitudes positivas y
negativas.

Recomendaciones:

146



Si no cuentas con acetatos o con proyector, elabora hojas de rotafolio o utiliza
el pizarrén o pintarron.

Pide a los participantes den ejemplos de actitudes productivas y no
productivas que vivimos a diario, tanto en lo personal como en lo laboral.

Es necesario aclarar que a veces una actitud productiva para algunos, no
necesariamente es positiva para otros, ejemplo: un delincuente puede planear
perfectamente el delito a cometer, sin embargo para la sociedad su conducta
es reprobable. Es decir las conductas y actitudes productivas estan inmersas
dentro de normas sociales y los valores de cada quien.

Actividad 2. Concepto de actitud; actitudes productivas y no Productivas

Objetivo:
Las y los participantes construirdn en forma colectiva el concepto de actitud
productiva.

Duracion:
35 minutos

Materiales:
Hojas de rotafolio y marcadores 6 pizarron y gises.

Descripcion detallada:

A través de una lluvia de ideas recuerda con el grupo los conceptos de actitud
y motivacién, haciendo diferencia entre ambos y resaltando la relacion
estrecha que tienen.

Formula al grupo la pregunta, ¢ Qué piensan ustedes que es una actitud?,
Espera a que te vayan respondiendo y anota en una hoja de rotafolios, las
palabras o frases que te digan.

Revisa cada uno de los conceptos o frases vertidas en la hoja de rotafolios y
ve parafraseando el concepto que ya conoces. Subraya las frases o palabras
gue sean claves para construir la definicion de actitud y al final de la revision,
establece el concepto con las palabras del grupo. Escribelo en otra hoja de
rotafolios para que quede presente durante los trabajos realizados a actitudes
productivas y que se puedan remitir a él cuando sea necesario.

Después menciona los componentes de las actitudes y como actia cada uno.
Consulta el apartado de reflexiones teoricas. ApOyate escribiendo en hojas de
rotafolios.

Solicita al grupo ejemplos de la influencia de nuestras actitudes no productivas
en el trabajo y en la vida cotidiana.

Enfatiza la importancia de mantener actitudes productivas en el ambito laboral
y personal.

Recomendaciones:

Mantén la atencion del grupo pidiendo opiniones y haciendo preguntas
dirigidas.

Subraya que una actitud positiva generalmente es una disposicién abierta a
visualizar los problemas como oportunidades de crecimiento; en lugar de
buscar excusas o justificaciones, se buscan soluciones o planes de accion.
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e En esta busqueda de soluciones se obtienen ideas creativas y se clarifican
opciones para experimentar.

Actividad 3. El Puente

Objetivo:
Las y los participantes tomaran conciencia de las diferentes actitudes individuales
ante una situacién de grupo.

Duracion:
45 minutos

Materiales:
Piedras simuladas de papel o carton (para calcular la cantidad de éstas, considera
el total de participantes del grupo y resta 5), cinta para pegar.

Descripcién detallada:

e Informa al grupo que imaginen que son un grupo de amigos y amigas que
fueron de excursion a la selva o al bosque, en algun momento se presenta una
contingencia y se extravian. Saben que el camino de regreso a casa se
encuentra del otro lado de un rio que esta frente a ellos. No cuentan con
herramientas, ni instrumentos, ni medio de transporte, mas que si mismos.

e Se trata de que el grupo entero cruce el rio imaginario formando un puente con
las piedras que se entregan a los participantes.

e Marca el cauce del rio con cinta para pegar, éste debe ser mas ancho que el
puente que formarian las piedras.

e Entrega las piedras al grupo. Del total de participantes resta cinco, esta es la
cantidad de piedras que se necesitan para la dinamica. Por ejemplo, si son 30
personas daras 25 piedras.

Las reglas son:

Todos (as) tienen que cruzar el rio

Tienen que tratar de llegar con todas las piedras

En cada piedra sélo puede estar parada una persona
Cada persona carga su piedra

No pueden pisar fuera de las piedras

Al “mojarse” en el rio pierden al jugador y a su piedra
Las piedras se deben colocar para pasar sobre ellas
El viento y/o la corriente pueden llevarse las piedras sueltas que seran pérdidas
para el grupo

No se pueden cortar las piedras

El grupo decide cémo organizarse

Recomendaciones:

Las instrucciones deben quedar muy claras, para ello pide a alguien que repita las
indicaciones para confirmar.

El espacio que se requiere es amplio. Debes quitar todo obstaculo y sobre todo
aguellos muebles o articulos que por la emocién del grupo puedan provocar un
accidente.
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Sefiala el tiempo con el que se cuenta para realizar el ejercicio y da inicio a su
desarrollo.

Actividad Alternativa

Actividad 1. Mis actitudes y mi plan de vida Objetivo:
Las y los participantes tomaran conciencia del impacto que tienen nuestras
actitudes en el transcurso de nuestra vida.

Duracion:
40 minutos

Materiales:
bitacora, lapices o boligrafos.

Descripcion detallada:

Solicita que en su bitacora elaboren una lista de cinco eventos que en su vida
vienen perdiendo fuerza o importancia, que pasan a un segundo plano o se
alejan: una amistad, un trabajo, una relacion afectiva que tal vez llega a su fin.
Una actitud interior o un sentimiento que cambian y pueden transformar, una parte
de su filosofia de la vida o un aspecto de sus opiniones politicas.

Enfatiza que se concentren en algo que cambia, sin que todavia esté
transformado del todo.

Cuando hayan terminado la lista, pide que escriban cinco eventos que empiezan,
gue se hallan en cambio, que todavia no se concretan en nuestra vida: un amigo,
un interés nuevo o un mayor deseo de viajar. Solicita que procuren ser concretos.

Para lo anterior tienen 15 minutos.

Cuando esté listo el grupo pide que seleccionen un elemento de la segunda lista
gue les interesa de modo particular y escriban sobre él una breve consideracion
respondiendo las siguientes preguntas:

Para lo anterior tienen 15 minutos.

En plenaria comenta la experiencia vivida. Tienes 10 minutos

Recomendaciones:

Retoma los conceptos de actitudes productivas y no productivas y el impacto que
tienen éstas en el logro o no de lo que deseamos. La importancia de tener claras
las cosas que deseamos y qué estamos haciendo para lograrlas.

V. SESION ABRIENDO CANALES PARA...

Después de haber realizado un viaje inicial hacia el interior de nosotros, el cual
nos ha permitido ponernos en contacto con nuestros conceptos, emociones,
necesidades y metas, ademas de reconocer las actitudes que adoptamos
cotidianamente; podemos ahora hacer una aproximacion a “darnos cuenta” de
qgue, no obstante las particularidades, NO somos individuos aislados y que en
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todo momento formamos parte de grupos humanos de muy diversa naturaleza y
con propositos variados.

En esta sesion del trabajo se invita a reflexionar como la forma de ser de cada
uno repercute en la conformacion de equipos de trabajo y cdmo todo el bagaje
personal que cada uno lleva consigo, influye en el establecimiento de relaciones
humanas y en la construccién de un “yo con un nosotros”.

Un trabajo en equipo que busque ser eficaz y productivo, requiere que sus
integrantes estén concientes de la importancia que tiene conocer sus necesidades
individuales, motivaciones y actitudes hacia lo que el equipo realiza y hacia las
metas que quiere lograr.

Una de las esferas de nuestra vida en la que el Trabajo en Equipo toma particular
importancia, es el &mbito laboral, al que aportamos gran parte de nuestro tiempo y
energias; es aqui donde tenemos via libre para desarrollar nuestras habilidades
para relacionarnos con los demas, para establecer formas de comunicacion que
coloqguen a las personas en el centro, y en este sentido, realizar un trabajo con
resultados satisfactorios, tanto en el aspecto personal para los integrantes, como
en el logro de las metas colectivas.

RELACIONES HUMANAS

ESTA SESION...

En este apartado abordaremos el tema de las relaciones humanas. El
conocimiento de la dinamica de las relaciones humanas nos proporcionara
elementos que nos permitiran propiciar, de manera consciente, la convivencia
armonica y productiva.

Al mismo tiempo, se correlaciona la importancia de la autoestima en las
relaciones humanas ya que de ella depende, en buena medida, nuestra actitud
cuando interactuamos con el resto de las personas.

Las relaciones humanas armaonicas nos llevan a lograr una convivencia productiva
en todos los ambitos de nuestra vida (familiar, laboral, social, etc.) cuando
respetamos los principios basicos que deben aplicarse a las mismas y que en
esta sesion conoceremos. Es importante asi mismo, reconocer la trascendencia
de las relaciones humanas como fundamento positivo para la comunicacion y la
colaboracién en el trabajo en equipo y el logro de los objetivos comunes.

Objetivo General: Las y los participantes tomaran conciencia de la trascendencia
de las relaciones humanas identificando los aspectos que intervienen en su
dinamica, principalmente en el ambito laboral.

Duracion: 135 minutos Contenido:

Las relaciones humanas.

Dinamica de las relaciones humanas.
Barreras de las relaciones humanas.
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Facilitadores de las relaciones humanas.

Secuencia de actividades:

Actividad 1. Introduccion y objetivo al tema (10 minutos)

Actividad 2. Facilitadores de las relaciones humanas (75 minutos)
Actividad 3. Principales barreras de las relaciones humanas (50 minutos)

REFLEXIONES TEORICAS

Debido a la naturaleza gregaria del ser humano, permanentemente establecemos
relaciones con otras personas en diferentes ambitos de nuestra vida; de ahi que
las relaciones humanas se definan como la dindmica que se establece entre dos o
mas personas. Se refieren al trato que establecemos con quienes nos rodean y a
la manera como interactuamos; siempre permeada por nuestros propios
conceptos, la aceptacion de nosotros mismos, nuestros valores, personalidad y
dentro de contexto social.

Las relaciones humanas se pueden clasificar como:
Primarias: Cuando el intercambio es de caracter afectivo con personas que
pertenecen a nuestra familia de origen, pareja 0 amigos.

Secundarias: Se dan con otras personas en la escuela (maestroalumno), el
trabajo (jefe-colaborador, entre colaboradores) y con personas de otras
profesiones cuyos servicios solicitamos en algun momento o tenemos relacion
con ellas en una forma circunstancial.

Trataremos de enfocarnos con mas énfasis en lo que se refiere a las relaciones
humanas en el ambito laboral.

ACTIVIDADES

Actividad 1. Introduccion y objetivo de la sesién Objetivos:
Las y los participantes registraran el objetivo del tema, y la dinamica de la sesion.

Duracion:
10 minutos

Descripcion detallada:

Retomando lo que se abordd en la sesion “Conociéndome”, haz la introduccion y
la correlacion que existe entre el desarrollo individual basado en una autoestima
fortalecida y los elementos que nos brinda ésta para establecer nuestras
relaciones humanas en general, y en particular, en el ambito laboral.

Materiales: Lamina o acetato con el objetivo de la sesion escrito, pizarron,
marcadores, hojas de rotafolios, proyector de acetatos.

Recomendaciones:
e Es necesario que estés presente durante el desarrollo de la sesién

e “Conociéndome” o minimo en el cierre para retomar algunos aspectos y
enlazarlos con las relaciones humanas.
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e Inicia la sesion pidiendo a los asistentes que comenten los aspectos que
rescataron de los ejercicios individuales de la sesion anterior.

e Haz las acotaciones necesarias para centrar el tema y menciona el objetivo.

e Da pie para el inicio del ejercicio.

Actividad 2. Facilitadores de las relaciones humanas

Objetivo:
Las y los participantes identificaran algunos elementos basicos para propiciar
relaciones humanas satisfactorias en el ambito laboral.

Duracion:
75 minutos

Materiales:

Plantilla del rompecabezas en una cartulina o papel grueso. (Una por equipo),
tijeras (una por equipo), regla de acuerdo al tamafio del dibujo.

Clave para la demostracion del resultado correcto del rompecabezas para el
capacitador o capacitadora.

Descripcion detallada:

Forma equipos de 5 personas. Tienes cinco minutos.

Pide un voluntario por equipo. Procura que participen aquellos que no lo han
hecho. Explicales que su funcion sera la de observador, que no pueden hablar ni
hacer ninguna sefial. Entrégales la Guia de observacion, no deben ensefiarla al
resto de su equipo.

Entrega a cada equipo una plantilla del rompecabezas. Explica que la tarea
consiste en hacer un cuadrado. Hay que cortar la plantilla, mediante sélo dos
cortes rectos y ensamblar las piezas sin dejar ninguna fuera. Cada equipo debe
formar un cuadrado. Todos los integrantes deben participar.

Recomendaciones:

De manera anticipada ensaya la solucion del rompecabezas para familiarizarte
con él. De cualquier forma, recuerda que el objetivo principal del ejercicio consiste
en rescatar los elementos facilitadores de las relaciones humanas armoénicas, del
propio proceso; no necesitamos expertos armadores de rompecabezas, Sino
personas que tengan mejores y mayores herramientas para establecer, mejorar o
mantener relaciones con otras personas.

Puedes dividir el pizarrén en cuatro partes para anotar lo correspondiente a cada
elemento observado. También puedes pedir voluntarios y hacer anotaciones en
hojas de rotafolios, asignandoles un punto de la guia a cada uno.

Actividad 3. Principales barreras de las relaciones humanas
Objetivo:
Las y los participantes identificaran las barreras y los facilitadotes presentes en

nuestras relaciones humanas.
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Duracion:
50 minutos

Materiales:
14 tarjetas con las barreras de la comunicacion.

Descripcion detallada:

e Pide 14 voluntarios del grupo, a 13 de ellos entrégales una tarjeta que
contenga una barrera para establecer relaciones humanas armonicas (ver
anexo de actividades).

e Indicales que, de acuerdo a la informacion contenida en cada tarjeta, ellos
tendran que responder a la persona que acudira a pedir su opinibn o apoyo
para darle solucion a un problema.

e Al participante numero 14 pidele que piense en algun problema del que desee
encontrar una solucion, ya que lo expondra a cada uno de los compafieros
voluntarios con el propésito de considerar varias opciones para la solucion del
mismo.

Recomendaciones:

Elabora una lamina, acetato o realiza lectura comentada con los puntos de los
facilitadores que se encuentra en reflexiones tedricas.

Prepara un mapa mental para recordar las barreras de las relaciones humanas

y otro de como podemos atravesarlas.

Prepara previamente las tarjetas con las barreras de comunicacion.

ACTIVIDAD ALTERNATIVA

Actividad. “Cémo me relaciono”

Objetivo:

Las y los participantes tomaran conciencia de algunas formas de comportamiento

propio que facilitan las relaciones humanas.

Duracion:
40 minutos

Materiales:
Lapices, cuestionarios “; Como me relaciono?”, uno para cada participante.

Descripcién detallada:

Entrega a cada uno de los participantes un cuestionario.

Pide que lo contesten, para ello tienen 20 minutos.

Al término del tiempo, pide a quien quiera participar, comentar cOmo se sintié al
responder el cuestionario y si se dio cuenta de algo.

Recomendaciones:
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e Mantente cerca del grupo por si existe alguna duda para resolver el
cuestionario.

e Pregunta al grupo en general, (Como se sintieron?, ¢Qué les deja el
cuestionario?, ¢Pudieron darse cuenta de algo?, ¢Con qué reflexiones se
guedan?

e Sino hay voluntarios para compartir, pide que sus reflexiones las anoten en su
bitacora.

e La relacion con nuestro projimo nos estimula a interactuar con nuestros
principios y valores profundos, de manera armoénica, auténtica, creativa y
cooperativa mejorando nuestra seguridad personal y nuestro sentimiento de
valia.

Cuestionario “Como me relaciono”

Marca con una palomita la descripcidn que se ajuste a tu comportamiento actual.
() Mis relaciones interpersonales con las personas clave en mi vida suelen ser
armoniosas.

() Yo participo de varias maneras en el mejoramiento de la vida de otros.

() Con acciones concretas soy parte de la felicidad de otros.

() Reviso constantemente y trato de mejorar mis actitudes hacia los demas.

() Al levantarme me he preguntado alguna vez si las personas con las que vivo
son felices.

() Disfruto los dialogos profundos.

() Siento que soy todo lo expresivo (a) que me gusta ser.

¢ Hacia donde voy con mi comportamiento actual?

¢ A donde quiero llegar?

¢, Qué puedo hacer para mejorar mis relaciones interpersonales con mi familia,
compafieros de trabajo y amistades?

¢De qué me doy cuenta en este momento?

COMUNICACION ASERTIVA

ESTA SESION...

Roberto mir6 su reloj a las 7:15 PM, sabia que Laura estaria furiosa y
preocupada. Su jefe le habia pedido exactamente a las 4:55 PM preparar el
reporte para la junta del consejo que se llevaria a cabo a las 8:15 de la mafana
siguiente.

Enojo, confusién e impotencia son el resultado de situaciones como ésta, ¢Como
poder comunicarnos cuando tales sentimientos de frustracion surgen en nuestro
interior? No existe una respuesta facil, pero es posible lograrlo si estamos
dispuestos a hacer un esfuerzo.

En esta sesion expondremos los elementos clave para establecer una
comunicacién asertiva, en las relaciones interpersonales cotidianas. La
asertividad es una herramienta para lograr mas igualdad en nuestras relaciones,
para evitar el sentimiento de malestar que nos invade cuando no podemos
expresar lo que realmente queremos.

Todos necesitamos ayuda en ciertas ocasiones para lograr una comunicacion
interpersonal eficaz. ¢ COmo debemos responder cuando ...
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...deseamos finalizar una conversacion telefonica durante el horario de trabajo?
...un companero de trabajo nos incomoda?

...un companero de trabajo escucha el radio a todo volumen y no nos permite
trabajar?

...deseamos utilizar el teléfono y alguien ha estado realizando una llamada
personal durante 15 min?

Duracién: 85 minutos

Contenido:

Introduccién y objetivos

Concepto de comunicacion asertiva
Inventario de asertividad

Secuencia de Actividades:

Actividad 1. Introduccion al tema (5 minutos)

Actividad 2. Concepto de comunicacién asertiva (10 minutos)
Actividad 3. Inventario de asertividad (70 min)

REFLEXIONES TEORICAS

La comunicacion es la “linea” que mantiene unidas a una o mas personas,
mientras exista la productividad, el interés y la satisfaccion de ambas partes.

Para que una relacion social se desarrolle, las dos partes deben tener por lo
menos un grado minimo de Asertividad en su trato mutuo.

La palabra Asertividad proviene del latin “assertus” que significa asegurar o poner
en claro.

En este sentido, ser asertivo consiste en comunicar a otros quiénes somos, qué
hacemos, qué deseamos, qué esperamos de la vida.

ACTIVIDADES

Actividad 1. Introduccion al tema

Objetivo:

Las y los participantes obtendran un panorama general acerca de la comunicacion
asertiva y su importancia.

Duracion:

15 minutos.

Materiales:
Hojas de rotafolios, proyector de acetatos, acetatos, marcadores, masking tape.

Descripcién detallada:

Presenta al grupo una breve introduccién sobre la importancia de la comunicacion
retomando algunos aspectos que consideres relevantes de las relaciones
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humanas, haciendo énfasis en que nuestras relaciones interpersonales deben
estar mediadas por la comunicacion asertiva, posteriormente menciona los
objetivos, el contenido y la metodologia que se llevara a cabo durante la actividad.

Recomendaciones:

Previamente elabora una lamina o un acetato con los objetivos para que los
muestres al grupo. Recuerda que en la introduccién se proporciona informacion
breve sobre la relacion que tiene la comunicacion asertiva con los temas que se
han presentado con anterioridad.

Menciona que a continuacion se revisara el concepto de comunicacion asertiva.

Actividad 2. Concepto de Comunicacién Asertiva

Objetivo: Las y los participantes elaborardn con sus propias palabras el concepto
de comunicacion asertiva.

Duracién: 30 minutos

Materiales:
Hojas de rotafolios, proyector de acetatos, acetatos, marcadores y masking tape.

Descripcion detallada:

A través de una lluvia de ideas recuerda con el grupo los elementos de la
comunicaciéon y de las relaciones humanas, resaltando comunicacién verbal y no
verbal.

Formula al grupo la pregunta ¢Qué piensan ustedes que es la comunicacion
asertiva? Espera a que te vayan respondiendo y anota en una hoja de rotafolios
las palabras o frases que te digan.

Revisa cada uno de los conceptos o frases vertidas en la hoja de rotafolios y ve
parafraseando ese concepto con el que tl ya conoces. Subraya las frases o
conceptos que sean claves para construir la definicibn de comunicacion asertiva,
y al final de la revision, establece el concepto con las palabras del grupo.
Escribelo en otra hoja de rotafolios para que quede presente durante los trabajos
realizados para comunicacion asertiva y puedan remitirse a él cuando sea
necesario.

Después, menciona los derechos asertivos y las cualidades del comportamiento
asertivo. Consulta el apartado de reflexiones tedricas.
Apdyate escribiendo en hojas de rotafolios.

Solicita al grupo ejemplos de la comunicacion asertiva en el trabajo y en la vida
cotidiana.

Recomendaciones:
e Prepara con antelacion el concepto que se encuentra en la seccion de
e Reflexiones Teoricas de esta guia.
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Comenta que el aprender a ser asertivos no es una tarea facil, ya que se
requiere de una autoestima fortalecida, estar motivado y contar con actitudes
productivas, sin olvidar las relaciones humanas. Conforme nosotros
apliguemos esos derechos asertivos en nuestros contactos con los demas, se
hara costumbre y de esta forma nos comunicaremos mejor con nuestra familia,
amigos, compafieros de trabajo, etc.

Proporciona tiempo al grupo para que escriban en su “bitacora” las
conclusiones gque obtuvieron una vez revisado el tema.

TRABAJO EN EQUIPO

ESTA SESION...
En esta sesién se exponen las herramientas basicas para llevar a la practica el
Trabajo en Equipo.

El contenido para este tema se organizo de la siguiente forma:

Caracteristicas necesarias para la integracion y funcionamiento del equipo de
trabajo,

Caracteristicas necesarias para desempefiarse como lider del equipo de
trabajo, Herramientas clave para el manejo del equipo de trabajo e
Identificacion y solucidén de problemas relacionados con el trabajo en equipo.
La técnica que hemos elegido es la de taller, razén por la cual la exposicion es
limitada y el trabajo en subgrupos esta privilegiado. Las dinamicas y juegos
gue proponemos para el desarrollo del tema, se describen de manera
detallada y se dan algunas sugerencias para realizar variantes de las mismas.
Objetivo General: Las y los participantes identificaran los elementos que
ayudan a cumplir los objetivos y metas en el trabajo de equipo y reconoceran
la importancia de la integracion y colaboracion entre los integrantes para
cumplir con los objetivos y metas planteadas.

Duracién: 85 minutos Contenido:

Introduccion.

Caracteristicas necesarias para la integraciéon y funcionamiento del equipo de
trabajo.

Caracteristicas necesarias para desempefarse como lider de un equipo de
trabajo.

Herramientas clave para el buen funcionamiento del equipo de trabajo.

Ser un miembro efectivo en el equipo.
Secuencia de Actividades:

Actividad 1. Introduccion (10 minutos)
Actividad 2. Los icosaedros (75 minutos)

REFLEXIONES TEORICAS

Durante toda nuestra existencia formamos parte de grupos, de diferente
naturaleza y con diversos fines; cuando los fines son especificos y las personas
se reunen con una tarea en comdn y cada integrante cumple una funcion
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particular, podemos hablar de un equipo. En un equipo las energias individuales
organizadas y encaminadas a la consecucion de un objetivo, resultan en
productos mayores que la suma de esas mismas energias.

Los equipos estan formados por personas, desde esta premisa basica, que
pareciera obvia, se aborda el tema. Nos interesa colocar en el centro de atencion
a los integrantes de un equipo, con su diversidad y particularidad, como personas.

Como parte del proceso de sensibilizacién, la experiencia real de participar en
equipos, como miembros activos y no como observadores o0 receptores de
conceptos, es la parte central para lograr tomar conciencia de cOmo nos
manejamos en un equipo de trabajo, cudles son las actitudes, motivaciones,
razones para actuar o no; cémo beneficia al crecimiento de cada individuo
colaborar en equipo, o en su defecto, lo limita; qué beneficios aportan al
crecimiento de los deméas miembros del equipo, como pueden mejorar la actividad
dentro de él y hacer mas productiva y eficaz su participacion dentro del mismo.

ACTIVIDADES
Actividad 1. Introduccién al Tema

Objetivo:
Las y los participantes registraran los objetivos del tema y la forma de trabajo
durante esta primera parte.

Duracion:
10 minutos

Materiales: Pizarron, gises de colores 0 pintarréon, plumones de colores al agua,
acetatos, proyector de acetatos.

Descripcion Detallada:

Expon el objetivo del tema y la metodologia para abordarlo. Aclara dudas.

Inicia con una introduccion en la que subrayes la importancia de la colaboracién y
en la suma de energias individuales para lograr metas colectivas efectivas.

Retoma elementos de los temas de “Conociéndome” (Autoestima.
Motivacion y Actitudes Productivas), asi como los otros de “Abriendo canales
para...” (Relaciones Humanas y Comunicacion), para hacer enlaces.

Recomendaciones:

e No olvides hacer énfasis en que los temas se manejan de forma integrada; el
ejercicio que haremos a continuacion retomara las experiencias del trabajo del
dia.

e Recuerda que somos un grupo de personas trabajando para un mismo
objetivo: promover un Arranque Parejo en la Vida, entretejiendo esfuerzos
para lograrlo.

e Confirma a través de una o dos preguntas que los objetivos de la presentacion
del tema quedaron claros.
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e Reafirma que serd el grupo quien realizara la mayor parte del trabajo y que su
participacion activa es necesaria para el logro de los objetivos.

Actividad 2. Los icosaedros

Objetivo:

Las y los participantes identificaran los elementos que influyen para el trabajo en
equipo

Duracién: 60 minutos

Materiales:
Una plantilla de icosaedro, un antifaz y un frasco de pegamento liquido para cada
obrero que habra en los equipos, guias del observador, una para cada
observador.

Descripcion detallada:
Para este ejercicio necesitas a un asistente que te apoye en la organizacion del
mismo.

Forma subgrupos de seis a ocho personas maximo. Tienes cinco minutos.

Solicita tres voluntarios de cada equipo y pideles que salgan del salon o llévalos a
un lugar apartado del resto del grupo. Al resto de los integrantes diles que el
ejercicio se desarrolla en una fébrica, que a ellos les toco jugar el rol de obreros vy,
cuando regresen los integrantes del equipo les daran las instrucciones. Mientras
tanto, la persona que tienes de apoyo, pedira a los grupos que desocupen las
mesas de trabajo, de preferencia se deberan cubrir con papel para evitar
mancharlas.

Explica a los voluntarios que cada grupo debe tener un director, un supervisor y
un observador. Ellos deciden en ese momento qué papel quieren desempeniar.
Cuentas con 10 minutos para las siguientes indicaciones:

Recomendaciones:

e Arma los paquetes previamente por equipo.

e Las plantillas de los icosaedros se recomienda hacerlas en cartulina,
cartoncillo, o un papel no muy delgado.

e Evita sustituir el pegamento liquido por pegamento sélido.

e Procura que las intervenciones no sean repetitivas, prolongadas o se realicen
comentarios fuera de tema.

e Prepara previamente un resumen en forma de esquema o mapa mental ya sea
en hojas de rotafolio o en acetatos.
ANEXOS DE ACTIVIDADES

VI.  SESION DE CIERRE
ESTA SESION...
Esta sesion es tan importante como la sesion de inicio ya que después de un

proceso de reflexion individual y grupal debemos retomar algunos de los
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elementos aportados por los participantes a lo largo del taller rescatando los que
ayudaron al logro de los objetivos.

También, se rescatan algunas vivencias, que durante el desarrollo del taller
propiciaron la reflexion, y que, al compartirlas con los demas, adquieren un nuevo
enfoque el cual permite considerar su aplicacion en los ambitos laboral o
personal.

La evaluacién es un proceso sistematico que recupera informacién acerca de los
logros obtenidos, asi mismo, determina el grado en que las expectativas de los
participantes y de los responsables del taller fueron alcanzadas.

Esta evaluacion rescata la opinion de los participantes con respecto al taller que
concluye, al capacitador o capacitadora y a los temas. La informacion obtenida
nos permite tener elementos para fortalecer las presentaciones de los temas.

Objetivo General: Las y los participantes se comprometeran a compartir la
experiencia de sensibilizacion con sus compafieras y compafieros de Arranque
Parejo en la Vida y evaluaran la intervencion educativa experimentada.

Duracién: 90 minutos

Contenido:
Aplicacion del cuestionario de evaluacion
Dinamica del cierre

Secuencia de Actividades:
Actividad 1. Aplicacion del cuestionario de evaluacion (15 minutos)
Actividad 2. Dinamica de cierre “Cosechando frutos” (75 minutos)

REFLEXIONES TEORICAS

La dltima parte, aunque no menos importante del proceso de un grupo, inicia
cuando los integrantes se acercan al logro del objetivo y/o al tiempo especificado
para ello. Idealmente ambos, tiempo y objetivo debieran coincidir, pero esto no es
siempre asi, pues algunas veces solo se logra el objetivo parcialmente. De la
forma en que se haya llegado a la meta prevista, dependera la dinamica del grupo
durante el periodo final, por lo que en este momento conviene situarlo en el
momento que se encuentra respecto a las expectativas iniciales. Este proceso
recibe el nombre de concrecion o cierre.

El momento del cierre puede generar dos reacciones basicas en el grupo:
Frustracion, se manifiesta a través de conductas agresivas, enojo y busqueda de
culpables. Esto ocurre cuando el grupo no culmina la tarea. El blanco del grupo
puede ser cualquiera de los miembros (uno o varios) o el instructor mismo. El
clima se tensa y las actitudes de los participantes se vuelven defensivas.

Pasado el enojo, las agresiones disminuyen y la frustracion da paso a un
decaimiento del &nimo y a un desaliento que se manifiesta en la disminucion de
relaciones y del interés. Es posible que gradualmente se pase del clima de
confusion e incertidumbre que reinaba, a una etapa de apertura, armonia y
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esperanza, ya que el grupo rescata las ganancias obtenidas durante la etapa de
realizacion de la tarea anterior a la concrecion.

ACTIVIDADES

Actividad 1. Aplicacion cuestionario “Actitudes facilitadoras del
crecimiento”

Objetivo:

Las y los participantes evaluaran sus actitudes facilitadoras de crecimiento:
empatia, congruencia y actitud incondicional positiva.

Duracion:

30 minutos

Materiales: un cuestionario para cada participante, lapices con punta y goma
para borrar.

Descripcién detallada:

Reparte un cuestionario de evaluacién a cada uno de los participantes.

Explica las partes de las que consta el cuestionario y la forma en la que éste sera
llenado.

Aclara las dudas de los participantes en cuanto al llenado.

Menciona a los participantes que cuentan con 30 minutos para contestar el
instrumento.

Actividad 2. Plan de accioén

Objetivo:

El equipo estatal de capacitadores vy facilitadores elaborara un primer
acercamiento de las acciones a realizar para la réplica de la sensibilizacion en
APV.

Duracién: 60 minutos

Materiales:
Hojas blancas y lapices o boligrafos.

Descripcion detallada:

e Integra grupos de trabajo de acuerdo a las necesidades y recursos con los que
cuentes para realizar la réplica de la sensibilizacion.

e Pide a cada subgrupo que trabaje en un borrador de plan de trabajo en el que
mencione su estrategia para llevar a cabo la sensibilizacién. Para este trabajo
cuentan con 30 minutos.

e Monitorea el trabajo de los grupos para centrarlos en el objetivo que se
persigue.

e Pide a cada subgrupo lea su plan de accion al resto. Solicita comentarios de
los participantes y retoma los aspectos que puedan enriquecer el plan
presentado. Para esta actividad cuentan con 20 minutos.

e Por ultimo realiza conclusiones generales de los planes de accion
presentados.
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Actividad 3. Escudos herdaldicos

Objetivo:
Las y los participantes tomaran conciencia de su papel como facilitadores.

Duracién: 60 minutos

Materiales:
Una hoja de rotafolio para cada uno de los subgrupos, lapices, gomas para borrar,
marcadores de muchos colores, cinta adhesiva.

Descripcion detallada:

Continua trabajando con los subgrupos ya formados.

Después de una breve introduccion a la heraldica solicita a los participantes que
se imaginen que cada uno de ellos forman parte de un grupo privilegiado y que
este grupo tiene una mision importante para APV, “Compartir los procesos de
sensibilizacion con sus compafieras y comparfieros para asi proporcionar un
servicio centrado en la persona”.

Solicita que disefien un escudo heraldico que contenga cuatro cuadrantes, en el
superior izquierdo ira algo relacionado con el equipo de facilitadores, en el
superior derecho, ira algo relacionado con su mision en el programa de arranque
parejo en la vida, en el cuadrante inferior izquierdo algo relacionado con su lugar
de residencia y en el dltimo algo relacionado con Desarrollo Humano.

Este escudo debera contener solo imagenes y en su exterior un lema que lo
distinga de los demas. Para este disefio cuentan con 30 minutos.

Pide a cada subgrupo que coloque su escudo en la pared del salon donde pueda
ser observado por “todos”.

El grupo debera interpretar el escudo de sus demas compafieros y una vez que
hayan sido interpretados, los participantes podran hacer ajustes a las
interpretaciones.

Recomendaciones:

Para el cierre del ejercicio, “entrega solemnemente los estandartes” a cada equipo
pidiendo que asuman la responsabilidad de cuidarlo y responder a por el lema
gue inscribieron.

Actividad 4. “Evaluacion del taller”

Objetivo:

Las y los participantes evaluaran el taller calificando los aspectos pedagdgicos, de
instruccion y de logistica del evento.

Duracién: 15 minutos

Materiales:
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Un cuestionario para cada participante, lapices con punta y goma para borrar.

Descripcion detallada:

Reparte un cuestionario de evaluacion a cada uno de los participantes.

Explica las partes de las que consta el cuestionario y la forma en la que éste sera
llenado.

Aclara las dudas de los participantes en cuanto al llenado.

Menciona a los participantes que cuentan con 15 minutos para contestar el
instrumento.

Actividad 5. Cosechando frutos

Objetivo:
Las y los participantes expresaran como fue su interaccion con el grupo, qué
impacto tuvo su participacion y qué se llevan de él.

Duracién: 75 minutos

Materiales:

Hoja de rotafolio con las preguntas (puedes anotar en un pizarrén): ¢Qué
comparti con el grupo?, ¢Qué me aporté el grupo? y ¢Qué me llevo de este
taller?. Tres tarjetas engrapadas por participante, lapices con punta y goma para
borrar. Una caja de carton o bolsa grande.

Descripcion detallada:

Explica al grupo en qué consiste el ejercicio.

Reparte a cada participante un juego de tres tarjetas u hojas (cortadas por la
mitad) engrapadas.

Escribe las preguntas en el pizarron, otra opcion es llevarlas escritas en una hoja
de rotafolio, o acetato.

Pide a los participantes que escriban la respuesta a las preguntas en las tarjetas
en el mismo orden en que estan escritas en la hoja de rotafolio o pizarron.

Aclara las dudas de los participantes acerca de las instrucciones.

Menciona que cuentan con siete minutos para contestar las preguntas.

Una vez que hayan contestado las preguntas éstas se recogeran en la caja o
bolsa y se revolveran.

Recomendaciones:

e Es importante que todas y todos los participantes llenen sus tarjetas para que
en el intercambio cada uno (a) cuente con un juego de ellas.

e Lo ideal para este ejercicio es leer todas las respuestas.

e Debido a la brevedad del tiempo y al tamafio del grupo permite la participacion
equitativa para cada pregunta, en ocasiones las respuestas son similares,
puedes pedir que levanten la mano aquellos que coincidan con el comentario
gue se esta dando.
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ANEXO N° 06
Post Test
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Adaptado para docentes, de la propuesta de Chiang, Salazar, Huerta y Gomez Rada
(2004).

INTRODUCCION:

Estimado(a) colega, el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que
tiene por finalidad la obtencion de informacion, acerca de la percepcion del CLIMA
ORGANIZACIONAL. A continuacion encontrarda proposiciones sobre aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta.
ROGAMOS LA MAXIMA SINCERIDAD EN SUS RESPUESTAS.
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SEXO: HOMBRE( )  MUJER( )

INDICACIONES:
Al responder cada uno de los items marcard con una “X” solo una de las alternativas
propuestas. No existe respuesta correcta o incorrecta. Tomese su tiempo.

1. NUNCA

2. CASI NUNCA

3. ALGUNAS VECES
4. CASI SIEMPRE

5. SIEMPRE
INDICADORES ITEMS/REACTIVO 11213
. 1. El director contribuye a crear condiciones adecuadas para el progreso de su institucion.
Liderazgo

2. El director dedica tiempo en ensefiar y capacitar al equipo de profesores.

Ambiente laboral 3. El director se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.

4. La distribucion de la carga docente se realiza tomando en cuenta la opinién del Profesor.

5. Los esfuerzos del director se encaminan al logro de objetivos de la institucion.

Logro de objetivos 6. Aqui todos los problemas se discuten de buena manera.

7. El director conoce las fortalezas que usted posee y se los hace notar.

. L 8. El director se reune regularmente con los docentes para coordinar aspectos de trabajo.
Coordinacion

9. Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en su institucion.

10. El sefior director de la institucion se preocupa por mantener informado al personal de las
nuevas técnicas relacionadas con el trabajo con el fin de mejorar la calidad educativa.

) 11. Se promueve la realizacion de proyectos que coadyuven en la mejora de la calidad
Calidad educativa.

12. El director se preocupa por ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo.

13. El reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo, es oportuno.

14. La contribucién motivacional del director juega un papel importante en el éxito de la
Exito institucional [ institucion.

15. Los integrantes de la institucion actuan con éxito ante las dificultades en el
cumplimiento de los objetivos institucionales.

Necesidades de 16. En esta institucion el director premia a la persona que trabaja bien.

desempefio 17. El desempefio de las funciones es evaluado de manera objetiva.

. 18. La labor que desempefia el director es valorada por todos los agentes educativos.
Estimulo

19. Puede usted contar con una felicitacion cuando realiza bien su trabajo.

20. Con la estimulacion en este trabajo me siento realizado profesionalmente.

. L 21. Al director le agrada que usted intente hacer su trabajo de distintas formas.
Ingenio y creatividad

22. En esta institucion el director motiva el desarrollo de su ingenio y creatividad

23. En la institucion puede desarrollar su ingenio y creatividad.

Pertinencia de la 24. Las decisiones pertinentes del director se toman en el nivel que debe tomarse.
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informacion
25. Somos los Ultimos en enterarnos sobre la realizacion de actividades en la institucion.

26. El director de su institucion toma iniciativas pertinentes para la solucion de problemas
Iniciativa institucionales.

27. Trabaja con iniciativa en las tareas encargadas, para asi poder resolver problemas que
se presentan en el momento.

28. El director trata de obtener informacion antes de tomar una decision en el reparto de
funciones.

29. La distribucién del trabajo se hace en forma organizada.

_ 30. La decision que asume el director es pertinente en las funciones y actividades que debe
Reparto de funciones | de asumir cada docente.

31. Los diferentes niveles jerarquicos de la institucion se colaboran entre ellos.

32. El director defiende con energia el trabajo y la imagen de la institucién educativa.

33. Existe claridad sobre las funciones que cada uno debe desempefiar.

34. Existe una buena comunicacién entre el director y mis compafieros de trabajo.

35. Establecen una comunicacion afectiva y capacidad en el trabajo.

Comunicacion — - .
36. Es tolerante a las opiniones de los demés aunque no sean semejantes a las suyas.

37. Considera que la comunicacién es la base fundamental para propiciar un adecuado
clima organizacional.

38. El director de su institucién le comunica si esta realizando bien o mal su trabajo, con el
Interaccién fin de orientarlo a cumplir los objetivos de la institucion.

) ) 39. Recibe capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas demandas de
superior/subordinado | trabajo.

40. El apoyo administrativo que usted recibe es satisfactorio.

41. Las directivas y normas de interés llega de manera oportuno para todos los docentes.

Normas 42. La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su institucion son las adecuadas.

43. Su institucion cumple los convenios, las disposiciones y leyes.

44. Presto importancia a las orientaciones que emite el director de mi institucion.

45. Entre las personas que trabajan en su institucion existe una preocupacion y cuidado por
Relacién con el el otro.

grupo 46. Puedes contar con el director de tu institucion cuando le necesitas.

47. Hay buena relacion entre los miembros de la institucion.

48. El director es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

Gracias por su colaboracion
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“Afio del centenario de Machu Picchu para el mundo” 2 3
MINISTERIO DE EDUCACION — DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION —-PUNO = 5=
INSTITUCION EDUCATIVA PRIMARIA N2 70047 “HUASCAR”

CONSTANCIA

LA DIRECCION DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 70047 “HUASCAR” PUNO

HACE CONSTAR:

Que, LAS PROFESORAS: NELY PASTORA, CCAMA CAHUANA Y GRETY DURAN CRUZ.
Tesistas de la Universidad “CESAR VALLEJO” DE TRUJILLO.

Han, Ejecutado el proyecto de investigacion titulado: TALLERES DE SENSIBILIZACION
PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIMARIA
N° 70047 “HUASCAR” PUNO -2013.

Ejecutado los mencionados talleres del 15 de Julio al 20 de Agosto del 2013

Se le expide la presente por haber cumplido en forma satisfactoria la ejecucion del
proyecto segun el plan de estudios de la estructura curricular de la Institucién Educativa,
para los fines que vea convenientes.

Puno, 21 de Agosto del201

ﬂ
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1.E.P. N° 70047 “HUASCAR”
DIREGTOR
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
ESCUELA DE POSTGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION CON MENCION EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

VALIDACI L INSTRUMENTO

|. DATOS GENERALES
1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “Talleres De Sensibilizacién Para Mejorar El
Clima Organizacional De La Institucién Educativa Primaria N2 70 047 “Huascar” Puno.
2013"
1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario por encuesta.
1.3 INVESTIGADORAS : Br. Nely Pastora Ccama Cahuana.

Br. Grety Durand Cruz.

O w Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
- Bueno
2 z CRITERIOS
8z INDICADORES 020% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.REDACCION Los indicadores e items estdn redactados
considerando los elementos necesarios ?Op/ﬂ
© | 2.CLARIDAD Est4 formulado con un lenguaje
£ )
& apropiado. g ¥/9
Y- [3.0BJETIVIDAD Estd expresado en conducta observable. g /
0
f. | P |79
4 ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la ciencia y la
#
[o) tecnologfa. 2 3, /
-
‘g 5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en cantidad y o
g claridad. f ) /0
O | 6.INTENCIONALIDAD | El instrumento mide en forma
pertinente las variables de investigacion. ??%
7.0RGANIZACION Existe una organizacién légica. g g/
[/}
© 8.CONSISTENCIA .Se b{sa er\ aspectos.teéﬁcos cientificos de la »
S investigacién educativa. ?0 0
L
§ 9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items,
71 indicadores, dimensiones y variables ?%
I
10.METODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito del o
diagnéstico. 9{ /0
Il. APORTE Y/O SUGERENCIAS: ?
Yocede  oava. sen aplis ado.
1il. PROMEDIO DE VALORACION: 8‘&%
IV. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacién Debe corregirse ||
Puno, Octubre del 2013.
= T
a
Mg. o Dr. H Sc-Walter Catocora-Moman;
DN : ...RQCENTE UNIVERSITARIQ. ..

W: 0i30b 29y
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FICHA DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

1. DATOS GENERALES: y

1.1. Titulo de la investigacion: “LA INFLUENCIA DE LOS TALLERES DE SENSIBILIZACION
EN EL CLIMA INSTITUCIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIMARIA NRO.
70040 DEL DISTRITO DE VILQUE-PUNO 2012”.

1.2. Investigador(a)(es):

- Br. Gretty Durand Cruz.
- Br. Nely Pastora Ccama Cahuana.
1.3. Nombre de los instrumentos motivo de evaluacion:

2. ASPECTOS DE VALIDACION:
, ,

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

I'Deﬂciente )

Baja

() VReguIar ()

| Deficiente | ~ Baja Regular Buena Muy buena |
Indicadores Criterios |10 6 [ 1111621 |26 |31 |36[41[46]51][56]61]66]71 76| 8186 | 91| 9%
. e e e 510 |15]20 |25 |30 35|40 |45][50]55 60 | 65 | 70 | 75|80 | 85|90 [ 95 | 100
1. CLARIDAD Esla formulado con
lenguaje apropiado X
2. OBJETIVIDAD Estd  expresado en
conductas observables X A
ACTUALIDAD Adecuado al avance de
— Ny la ciencia y tecnologia I I X
4, ORGANIZACION Existe una organizacion
|_logica X
5. SUFICIENCIA Comprende los
aspectos en cantidad y X
calidad - .
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar
aspectos de las X
estrategias
7. CONSISTENCIA Basado en aspeclos /(
< | tedricos cientificos |8
8. COHERENCIA Entre indices,
dimengiones e X
[ indicadores
9. METODOLOGIA La estrategia responde
al proposito del X
e diagnostico 5 =
10. PERTINENCIA Es Util y adecuado para X
[ ETRIE lainvestigacion el . A L i A
PROMEDIO DE VALORACION:

Buena 7()() [ Muyﬂbuena ( )‘]

4. DATOS DEL EXPERTO:

Nombres y Apellidos

CESAR TAPiA (ABRERA

DNI N°

)88 2732

Direccion domiciliaria

Teléfono domicilio

Titulo Profesional /
jipecialidad

‘L-fc,

Uib. Covicorti M2 koke i3 Trujilio

€D eacion

Teléfono Celular

Grado Académico

Mencion

FIRMA

Docrorapo

(uirucrzrm 0 LhEOf.?)C/Hfo,\i)

&

Lugary Fecha: '7
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ESCUELA DE POSTGRADO .
UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

W ESCUELA DE
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Al TLAAR VALLE R

MAESTRIA EN EDUCACION CON MENCION EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES

1.1 TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: “TALLERES DE SENSIBILIZACION PARA
MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PRIMARIA

N° 70 047 “HUASCAR™ PUNO. 2013"

1.2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario por encuesta

1.3 INVESTIGADORES : Gretty Durand Cruz

Nely Pastora Ccama Cahuana

T
E Lu ‘ LDeﬂclente ‘ Regular “ Bueno BT::() Excelente l
sz CRITERIOS i
82! INDICADORES ‘ 0-20% M 21-40 % ‘ 21-60% | 61-80% i 81-100%
‘ .
1.REDACCION \ Los indicadores e ftems estan redactados ! | N ‘
| considerando los elementas necesarios t ‘ S ° /~
E [2CLARIDAD Esta formulade con un lenguaje [ I ‘
= apropiado. ‘ | | 82/
2 F,OBJETMDAD 1 Esta expresado en conducta observable. ‘ . l | ‘
88/ |
| _ - a
’ 4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la dencia y la ‘ ‘
o tecnologia. | | BS/_J
- A‘f |
£ 5.SUFICIENCIA "Los items son adecuados en cantidad y | | | 1 ‘
= claridad. | S
S - . ‘ \
S [6.NTENCONALDAD | EI  instrumento  mide  en forma I ‘ \
‘ | pertinente las variables de investigacion. l S0/ |
| ‘ Existe una organizacion logica. ‘ . ‘ ' I
\ 1 83/

7.0RGANIZACION
\
%CONSISTENCIA \ Se basa en aspectos tedricos cie ntificos de la

’N

|
|
: |
é investigacién educativa. _ | )
§ 9 COHERENCIA Existe coherencia entre los [tems, ‘ \ ’
E indicadores, dimensiones y variables ‘ ‘ ‘30};\
10.METODOLOGIA | la estrategia responde al propésito del | ‘ |
L ‘ diagnastico. | \ \ Eﬂ/J

1. APORTE Y/O SUGERENCIAS:

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

1. PROMEDIO DE VALORACION:

V. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion ‘E Debe corregirse [ |

Puno, octubre de 20
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