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Resumen

El presente trabajo de investigacion, tuvo como objetivo general analizar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio docente de la educacion
basica regular.

La metodologia utilizada se basa en la revision sistemética de articulos
cientificos, para ello se realizé una investigacion de tipo basica, donde se empled
un disefio no experimental descriptivo de corte transversal y enfoque
cuantitativo. Se utilizé una poblacion conformada por un total de 60 revistas
indexadas en espariol e inglés de los ultimos 7 afios, mientras que la muestra
estuvo representada por 21 de ellas; y la razoén de esta decision responde al
interés investigativo y a la naturaleza del problema de investigacion. Asi mismo
los articulos fueron recogidos a través de las bases de datos REDALYC,
SCIELO, DIALNET, EBSCO y Google académico.

Los resultados de la investigacion indican estadisticamente que el clima
organizacional incide positiva y significativamente en el desempefio docente y
se concluye, que a favorable clima organizacional se tendra un buen desempefio
de los docentes.

De conformidad con esta revision, se presenta una propuesta sobre el clima
organizacional y desempefio docente con la finalidad de verificar los resultados

obtenidos por los articulos de investigacion.

Palabras claves: clima organizacional, clima institucional, clima laboral,

desempeiio docente y desempefio laboral docente.
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Abstract

The present research work had as general objective to analyze the incidence of
the organizational climate in the teaching performance of regular basic education.
The methodology used is based on the systematic review of scientific articles, for
this a basic type investigation was carried out, where a non-experimental
descriptive cross-sectional design and quantitative approach were used. A
population made up of a total of 60 indexed journals in Spanish and English from
the last 7 years was used, while the sample was represented by 21 of them; and
the reason for this decision responds to the research interest and the nature of
the research problem. Likewise, the articles were collected through the
REDALYC, SCIELO, DIALNET, EBSCO and academic Google databases.

The results of the research indicate statistically that the organizational climate
positively and significantly affects teacher performance and it is concluded that a
favorable organizational climate will lead to a good performance of teachers.

In accordance with this review, a proposal is presented on the organizational
climate and teaching performance in order to verify the results obtained by the

research articles.

Keywords: organizational climate, institutional climate, work environment,

teacher performance and teacher job performance.
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|. INTRODUCCION

En la actualidad, se requiere investigar sobre el clima organizacional y el desempefio
docente.

La discusion de las politicas de clima organizacional en América Latina esta
relacionada con las tensiones globales y el entorno de la politica educativa
(Debarbieux, 2003). El clima organizacional se relaciona con las acciones de las
personas que trabajan en ella'y con el comportamiento de los grupos incluyendo temas
como normas, funciones, formacion de equipos y manejo de conflictos; en una
organizacioén el clima se torna un tanto insoportable debido a que estan conformadas
por personas con diversas caracteristicas e ideas. Es decir, el tamafio de la
organizacion tiene un impacto negativo en los procesos sociales y las relaciones
interpersonales dentro de la institucion debido a los diferentes puntos de vista
personales. El clima depende de su posicién en la escala jerarquica pues las escuelas
concentradas y altamente estratificadas tienden a producir climas cerrados,
autoritarios, forzados y frios, que molestan a los docentes; en cambio las instituciones
con clima organizacional creativo suelen tener un clima abierto, participativo y calido.
(Brunet ,1987) por ello debemos crear ambientes agradables que generen un clima
positivo para las buenas relaciones interpersonales.

Ademas, el argumento central presentado en un articulo donde dijo John Dewey, la
escuela es una "sociedad pequefia” y debe esperarse el proceso que se ve afectado
por las normas de las relaciones sociales, la fuerza de las creencias comunes, la
superioridad de la solidaridad mecéanica en lugar de la organica y la profundidad de los
lazos emocionales entre los miembros. (Bryk y Driscoll ,1988). Esto sugiere que las
expectativas de los profesores y su disposicion, dentro de este clima organizacional,
considere las actitudes de los mismos en su conjunto, como una caracteristica de
organizaciéon de la escuela. El clima constituye el trasfondo del significado comun, el
entendimiento de que los miembros de la organizacion se apoyan sin esfuerzo, llegan
a acuerdos y toman acciones individuales o colectivas.

La separacion analitica entre gestion, estructura y clima permite reafirmar la nocién

dual de organizacién que aqui se ha adoptado y que se deriva un sistema social



simbolicamente integrado. Esta integracion social o simbdlica se puede producir segun
este autor en tres planos: la cultura, la grupalidad y la motivacion. Habermas (2003)
La implementacién de un buen clima organizacional es vital para una institucion, pues
llegd a afectar hasta en un 20% en la productividad, segun (Aptitus,2018), es asi que
debemos tener en cuenta todas estas investigaciones para que logremos obtener un
clima agradable en nuestra institucion.

En el Perld segun investigaciones realizadas en diversas organizaciones escolares, los
principales indicadores de problemas organizacionales son: la falta de motivacién de
los docentes, actitudes personales como la envidia, el querer ser superior a los demas,
ausentismo, bajo rendimiento, inasistencia a su centro laboral y muchos errores
laborales.

El clima organizacional es de gran trascendencia para los docentes de los colegios
publicos y privados, pues en este clima se pudieron observar diversos conflictos
laborales, lo que generaron un clima laboral desfavorable en el trabajo cotidiano de los
profesores y la falta de habilidad de resolver los conflictos pacificamente

Para que las organizaciones funcionen eficientemente es de suma importancia que
prevalezca un clima laboral de armonia, por lo que se deben considerar los aspectos
psicolégicos que afectan el desempefio de los trabajadores en su conducta o
comportamiento y esta relacionado de manera directa con las percepciones del
docente en su centro en trabajo.

Con lo que respecta a la variable desempefio docente, la discusibn en América Latina
basadas en las politicas punitivas, afectan las posibilidades del buen desempefio
docente, pues crea ambientes adversos, produciendo miedo como estado de animo
en los profesores debido a las consecuencias negativas que las evaluaciones
estandarizadas le puede generar. (Ravitch, 2010), el alto nivel de estrés y malestar en
los docentes afecta en su desempefio.

En el Perd, al respecto, el articulo 41 de la Ley de Reforma Magisterial, literal n)
establece que los docentes tienen derecho, entre otros, a trabajar en condiciones
laborales de bienestar que promuevan su efectiva labor pedagdgica. En tal sentido, la

DIGEDD, a través de la DIBRED, determina la misibn de disefar, proponer,



implementar y evaluar estrategias y mecanismos para promover el reconocimiento y
la innovacion docente,

En un entorno de trabajo ideal en la escuela, existe una gran motivacion para la
participacién, la confianza y la comunicacién, asi como nuestra motivacion para
trabajar de manera colaborativa y en equipo; enfrentando problemas comunes. La
ausencia de un buen ambiente de trabajo dificultara la cooperacion y desarrollara un
ambiente competitivo y egoista, que afectara el desarrollo laboral del docente y su
desempeiio.

Debido a que en la actualidad el MINEDU, crea leyes y normas que ponen énfasis y
exigen que los docentes cumplan su labor pedagogica y que el director o directora
debe acompanar en este cumplimiento, debido a que ellos también estan siendo
evaluados constantemente, ha generado que en la institucién educativa 80211 JBG,
se vea afectado el clima institucional, por lo que los docentes se muestran un tanto
incdmodos. Pues los profesores acostumbrados a la frase “internamente se puede
hacer...” , y al querer imponer sus ideas sin seguir las normas o leyes que les rigen
sino segun su conveniencia y la directora queriendo actuar de acuerdo a ley y
haciéndoles recordar la normativa de sus funciones, se ha creado un ambiente
incdmodo entre el personal directivo y los maestros, interfiriendo en el desempefio de
los profesores y el logro de los aprendizajes de los educandos; es por ello la presente
investigacion es necesaria de realizar, por cuanto el clima organizacional es un factor
intangible que puede cambiar favorablemente la actuacion del maestro y en
consecuencia alcanzar los propoésitos institucionales. Es por ello que el clima
organizacional es una variable completamente transcendental que puede hacer

diferencia en el desempeiio docente y los objetivos organizacionales.

Todo lo antes expuesto nos lleva al siguiente problema general de investigacion:
¢, Cémo incide el clima organizacional en el desempefio docente de la educacién basica

regular en los afios 2013 al 2020?

Esto se justifica desde el criterio de conveniencia porque contribuird a investigaciones

gue buscan relacionar la incidencia del ambiente laboral educativo y la actuacién de



sus maestros como variables que se corresponden significativamente y porque este
tipo de investigacion revisiones sistematicas utiliza métodos sistematicos y explicitos
gue nos conlleva a producir un nuevo conocimiento a partir de un método riguroso.
Desde el criterio de relevancia social beneficiara a todos los investigadores por cuanto
en la actualidad, las politicas educativas en el mundo apuestan por renovar el ambiente
laboral educativo en las escuelas con el fin de buscar una mejor actuacion docente ya
gue son aspectos claves en el mejoramiento de la educacion.

Desde el criterio de su implicancia practica la investigacion permitird comprender el
nivel de incidencia que surge entre el ambiente laboral y la actuacion del docente en
el rendimiento educativo de los educandos, cada investigacion cientifica tiene sus
particularidades de contexto, si bien las teorias como el ambiente educativo y la
actuacion del maestro existe, ponerlas al contexto investigativo requiere una eleccion
conveniente de las fuentes de indagaciéon que se ajusten a esa realidad.

El criterio tedrico se justifica porque se pretende proporcionar un proyecto de clima
organizacional con el fin de reformar la practica docente de los profesores y asi elevar
los resultados académicos estudiantiles.

La unidad metodoldgica va a permitir la revision de producciones cientificas y su
posterior analisis para dar respuesta a la pregunta.

La presente revision sistematica tiene como objetivo general analizar la incidencia del
clima organizacional en el desempefio docente de la educacion basica regular en los
afos 2013 al 2020.

Los objetivos especificos son Identificar el enfoque o teoria en que se basa las
investigaciones cientificas indexadas seleccionadas. Determinar la parte metodol6gica
de la investigacion cientifica para ser seleccionada como muestra de objeto de estudio.
Identificar los instrumentos considerados en las investigaciones cientificas. Analizar
los resultados de las investigaciones cientificas indexadas que sirvan como sustento

para realizar propuestas innovadoras.



Il. MARCO TEORICO

En cada organizaciéon educativa, el director como gerente desempefia un papel
fundamental en sus operaciones y resultados, porque su actitud permite a todos los
miembros tomar medidas para lograr los objetivos recomendados. En este sentido, el
estilo que adopta sera capaz de optimizar el rendimiento de otros empleados e incluso
de mas maestros, motivandolos para alcanzar el mas alto nivel de produccion,
buscando que se mantengan los objetivos organizacionales.

Del mismo modo, el ambiente educativo también es el elemento mas significativo
porque permite la socializacion entre los individuos y le da a la organizacion
caracteristicas muy especiales y crea un entorno propicio para la formulacién de
planes y la realizacion de objetivos establecidos. Al analizar este aspecto, es necesario
determinar indicadores que generen informacion sobre su impacto en el desempefio y
las actitudes de los maestros hacia los maestros. Personas que afectan directa o
indirectamente los resultados esperados, sus compromisos, su entorno, factores

estructurales, organizacion, gestion y entorno (tanto internos como externos).

A continuacién, se muestran trabajos previos referidos al tema de investigacion. A
nivel internacional destacaron Niebles, Hoyos y de la Ossa (2019), con su articulo de
revista cientifica “Clima organizacional y desempefio docente en universidades
privadas de Barranquilla”, tuvo como meta principal analizar el clima organizacional y
el desempefio docente. Se utilizé de disefio de investigacion descriptiva correlacional.
Su poblacion fue de 200 personas con una muestra de 107 profesores. Concluye que
el ambiente organizacional de la Universidad Privada de Barranquilla en Colombia, en
los factores como el liderazgo, el trabajo cooperativo, la motivacion, las relaciones
interpersonales y la toma de decisiones crean un ambiente organizacional positivo, y
gue los métodos efectivos para lograr las metas organizacionales, es el trabajo en

conjunto.

Lopez et al. (2018), en su revista cientifica “Clima escolar y desempefio docente: Un
caso de éxito. Aproximaciones a escuelas publicas de la provincia de Carchi-Ecuador”,

se utiliz6 una metodologia cuantitativa. Tuvo una poblacién 207 docentes de 13



escuelas publicas. Tuvo como instrumento la encuesta. Concluye que la estimulacion
de los maestros se refuerza al tener un buen ambiente escolar en la vida diaria en
lugar de recursos materiales o restricciones existentes, y es importante fortalecer las

acciones contra estos problemas para construir escuelas efectivas.

Ojeda (2014), “El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral desde
la percepcion del capital humano”, este documento, tuvo como propdsito analizar el
clima organizacional de los colegios primarias en el centro de Guanajuato, México. Se
invitaron veinte escuelas primarias, de las cuales 17 obtuvieron resultados
satisfactorios, se aplicaron 125 herramientas, se descartaron 7 debido a errores de
llenado y los 118 resultados restantes se presentaron en este trabajo. El instrumento
muestra una alta consistencia, la dimension ECL muestra la consistencia que se puede
dividir en tres grupos. A través del andlisis de correlacion, se concluye que a través de
las contestaciones explica cOmo este grupo de escuelas primarias se relacionan entre
si a través de las respuestas de sus maestros, y comprender y practicar las

dimensiones determinadas por ECL.

Guillén (2020), “Clima organizacional y el desempefio docente en educacion general
basica en una institucion de Guayaquil,Ecuador”, la finalidad de estudio es plantear la
relacion que existe entre las variables estudiadas en la Educacion Basica en una
institucion. Se ha utilizado métodos cuantitativos. Se usaron dos encuestas a 45
docentes, que se utilizaron como instrumentos de medicion. La poblacién estuvo
constituida por 3 instituciones y 80 profesores. Se utilizo el sistema de Spearman para
establecer la correlacion entre variables, Rho = 0.848, lo que indica que existe una
relacion directa y positiva entre las dos variables.

Ledn, Noriega y Murillo (2018), “Impacto del clima organizacional sobre el rendimiento
laboral del docente”, abordd el impacto del clima organizacional sobre el desempefio
docente en el campo laboral de una institucion. La poblacién consta de 972 docentes

y alrededor de 20 496 estudiantes, los resultados obtenidos destacan que el



rendimiento laboral docente depende del factor clima organizacional para obtener

significativos resultados académicos.

A nivel nacional destacaron Torres y Zegarra (2016), en su revista cientifica “Clima
organizacional y desempeiio laboral en las Instituciones Educativas Bolivarianas de la
ciudad Puno -2014 — Peru”, tuvo el propdsito de conocer el nivel de correlacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de la IE Bolivariana en Puno. El tipo de
estudio fue cuantitativa. Tuvo una poblacion de 133 docentes. Su instrumento fue la
encuesta. Se finaliza que tiene una relacion directa positiva entre los temas de

investigacion.

Paco (2015), en su articulo “Clima organizacional y desempefio laboral docente en
instituciones educativas de nivel primario y secundario”, su propdésito fue establecer si
existe una correspondencia importante entre el clima organizacional y el desempefio
docente. El estudio es un tipo de correlacion descriptiva basica. La poblacion fue de
110 maestros y maestras en escuelas primarias y secundarias. Los 60 maestros de
I.LE.P San Pio X y los 50 maestros de I.LE. La Rosa de Lima de San Geronimo. Se
concluye que el clima organizacional es un factor que determina el desempefio de los
docentes e involucra la resefia de los integrantes a su participacion en la organizacion.

Por lo tanto, un ambiente adecuado conducird a un mejor trabajo.

Aroquipa (2019), en su trabajo de investigacién “Clima organizacional y desempefio
docente en las Instituciones Educativas Secundarias de la provincia de Sandia - Puno,
2019”, tuvo como finalidad general establecer la posible analogia que concurre entre
las variables clima organizacional y desempefio docente en las escuelas secundarias
de la provincia de Sandia y region Puno. Su investigacion fue de caracter cuantitativo.
Los instrumentos usados fueron cuestionarios. Tuvo una poblacién de 113 profesores.
Se finiquita que concurre una correlacion entre el clima organizacional y desempefio

docente.



Espinoza (2017), “Clima organizacional y liderazgo: predictores del Desempeno
docente, en los centros educativos Iniciales de la union peruana del norte, 2016” su
objetivo fue: establecer si el clima organizacional y el liderazgo son antecesores del
desempefio docente, en las escuelas iniciales de la Unién Peruana del Norte. Su
enfoque es cuantitativo. La muestra estaba conformada por 60 profesores del nivel
inicial. El instrumento utilizado fueron test’s relacionadas con las variables de estudio.
Finaliza que el clima organizacional y liderazgo transformacional se anticipan del

desempefo docente.

Palomino (2017), en su revista “Clima organizacional y desempefio docente en
instituciones educativas de la Unidad Gestion Educativa Local, Huanuco — 2017”, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio docente
en las IE del nivel secundario de la UGEL Huanuco, su estudio fue enfoque
cuantitativo, aplicada y descriptivo correlacional, con una poblacion de 86 docentes,
seleccionados por muestreo probabilistico aleatorio simple, se aplic6 una encuesta y
dos escalas obteniendo como resultado relacion moderada, directa, positiva y

significativa entre ambas.

Revisados los articulos cientificos que forman parte de los trabajos previos de la
investigacion se pasa a desarrollar los aspectos tedricos de la variable clima
organizacional la cual Chiavenato (2009), cree que la investigacién sobre clima es
esencial para cualquier persona que quiera participar directa o indirectamente en una
organizacion, porque es necesario tener una comprension integral de ellos para
interactuar con éxito y establecer contacto con los demas. Del mismo modo, sefialé
gue es importante entender el estado de la organizacién y como trabajan para

comprender su desempenio.

Alvarez (1995) menciona el ambiente organizacional se define como el ambiente de
trabajo producido por la expresion o desempefio de varios componentes

interpersonales, fisicos y organizacionales. El entorno en el que trabajan las personas



puede tener un impacto significativo en sus gustos y comportamientos, lo que afecta

su creatividad y desempefio.

Goncalves (1997) Se cree que el clima organizacional con respecto a las condiciones
y rasgos del clima laboral, y estas condiciones y caracteristicas generaran opiniones

entre los empleados que afectaran su comportamiento.

Segun Sudarsky (1977), el entorno organizacional es un concepto integrado que puede
determinar como cambiar las estrategias y practicas de gestion, las tecnologias y los
procesos de toma de decisiones. A través del entorno y la motivacion del equipo de

trabajo.

Ramos y Tejera (2017) El entorno al tema clima organizacional, que se introdujo
oficialmente a fines de la década de 1940, se considera un determinante de las
situaciones y los entornos que afectan el comportamiento humano, especialmente el

rendimiento laboral.

Espinoza y Jiménez (2019), el estudio del clima en las escuelas y aulas tiene una larga
tradicion en lineas de investigacion de eficiencia educativa, con el tiempo el clima
escolar se define como el espiritu de la escuela, la atmdsfera, la cultura, los recursos,
adoptados por los docentes. Lo define como un concepto de amplio espectro que
incluye el estado animico, el ambiente y el espacio creado en el aula o la escuela por
las reglas, la forma en que el maestro se relaciona con estudiantes e integrantes de la
comunidad educativa, las diplomacias establecidas entre profesores y la forma que se
establece en el medio ambiente.

Drassler (2003), piensa en el clima organizacional como una coleccién de describir las
particularidades estables de una organizacion que la diferencia de otras e interviene

en la conducta de los integrantes de la organizacion.



Por su parte, Likert y Gibson (1986), el clima organizacional es una expresion que se
usa para detallar el esquema psicoldgico de una institucién. El clima es el sentimiento,
la personalidad o la caracteristica de un entorno comunitario. Sus miembros pueden
experimentar, influir en su comportamiento y describirse a si mismos, que son las

caracteristicas a largo plazo del entorno interno de la organizacion.

La Teoria del clima organizacional de Likert (1968) sefial6 que la conducta y el
compromiso de los seguidores obedece claramente desde acciones administrativas y
situaciones organizacionales conscientes de ello, asi que la relacion estara
determinada por la apreciacion estara identificada por la estimacion del ambiente
estructural, como medicion relacionados con el entorno, las TIC's y su estructura,
posiciones jerarquicas ocupadas por individuos en la entidad y por la remuneracion,
personalidad, actitud, satisfaccion y personas propias y superiores en un ambiente
organizacional. Likert y su teoria ha sido considerada como una de las mas influyentes
sobre el clima organizacional, asumiendo su origen y evolucion. De acuerdo con esta
teoria Likert enfatizd que el clima organizacional debe ser estudiado dentro de una
organizacion y teniendo en cuenta los siguientes factores: caracteristicas de la
organizacion y como influye e impacta en sus trabajadores. Segun Likert, establecié
tres tipos de variables: causales, definidas e independientes.

En suma, la teoria de Likert, reafirma que dentro de una organizacion se establecen
diversos tipos de clima institucional: Autoritario-explotador; implica que el
administrador desconfia de su personal; por tal motivo las decisiones la toma
solamente la instancia superior. Otro tipo es miedo, castigo y amenazas, esto quiere
decir que existe una comunicacioén vertical entre el administrador y sus trabajadores;
otro es un clima autoritario y paternalista, implica que el directivo ofrece mucha
confianza pero que sus empleados estan al nivel de un sirviente pues cumplen con
todo lo indicado.

Por otro lado Likert sefiala que una forma de incentivar a los empleados es
otorgandoles recompensas y en otras ocasiones castigos. Evidentemente estos
factores traerdn consigo a toda costa el cumplimiento del objetivo alcanzado de la

organizacion. En cuanto a la comunicacion entre el lider y sus subordinados pasan

10



por diferentes circunstancias; en un primer momento la entidad superior otorga
confianza a sus seguidores, pero esta confianza esta supeditada a lo largo del tiempo

al cumplimiento de las metas establecidas.

Otra teoria que sustenta el clima organizacional es la de McGregor (TEORIA
SITUACIONAL) este autor sostiene que los trabajadores tienen dos modelos o formas
de actuar dentro de una entidad u organizacion, estos modelos son "Teoria X"y
"Teoria Y". La primera de ellas el publico en general es reacio a trabajar en la
naturaleza, este ser humano evita el trabajo y tiende a evitarlo tanto como sea posible,
la mayoria de las personas son apropiada, violenta y bajo control, deberian ser
dirigidos y castigados para desarrollar esfuerzos razonables con el fin de alcanzar las
metas de la institucion. La persona promedio, a la que le gusta correr, quiere evitar la
responsabilidad, tiene un nivel relativamente bajo de ambicion y quiere seguridad

sobre todo.

Martin Bris (2018), ha anunciado un modelo de empresa de servicios que crea clientes
basados en el compromiso, la comunicacion, la motivacién, la confianza y otros
aspectos. Esto se debe al hecho de que, a diferencia de muchas instituciones
verticales, tratar con un mercado dinamico requiere una amplia cooperacién con

organizaciones horizontales.

Litwin y Stinger (2007), mencionan las caracteristicas del clima organizacional,
involucran la motivacion y el comportamiento de los miembros de la entidad. Es
comprensible que esto haya traido varias consecuencias a la organizacion, ellos
mencionan la existencia de nueve caracteristicas las cuales son: Estructura, esta es
una percepcién de las reglas y procedimientos enfrentan los miembros en el proceso
de desarrollo del trabajo. La segunda caracteristica es facultamiento, que hace
referencia a las emociones que tienen los empleados y su autonomia en base a sus
decisiones. Tercera es recompensa, es el criterio del miembro sobre si las
recompensas por el trabajo sobresaliente son adecuadas. La cuarta es el desafio,

sentimientos de los miembros de la organizacion con respecto a los retos del trabajo.
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La quinta caracteristica es de relaciones, en un ambiente de trabajo feliz, esta es la
opinion de los miembros de la empresa y buenas relaciones sociales. En cuanto a la
sexta, cooperacion los integrantes de la entidad se ayudan mutuamente tanto por parte
de directivos y docentes. Continuando con la séptima caracteristica menciona a los
estandares en la cual los individuos de la organizacion se rigen de las normas y de
rendimiento. La octava caracteristica hace referencia a los conflictos como el nivel que
aceptan los superiores y subordinados frente a las dificultades y soluciones. Y por
altimo la identidad muestra la emocion de pertenencia a la organizacion. Relaciona las
metas personales con las de la organizacion.

La funcion del clima organizacional es hacer que los empleados sientan la necesidad
de la empresa, y la percepcion de la misma es suficiente para hacerlos trabajar y se
sienta seguro de expresar su opinion. También tiene la funcién de lograr la relacion
entre el trabajador y el empleador, eliminando las dificultades que tengan éstos al
realizar sus actividades; mejorar el dialogo entre los miembros, reconocer al trabajador
al realizar bien su labor esto ayudara a que sea responsable y a favorecer la ayuda

mutua entre sus integrantes.

Koyts y Decottis(1991), describe 8 dimensiones de clima organizacional autonomia, se
refiere El sentido de autodeterminacion de los trabajadores y las responsabilidades
necesarias al tomar decisiones sobre los procedimientos, metas y prioridades del
trabajo; la cohesién es una percepcion de la relacion entre los empleados dentro de
una organizacion, la existencia de un clima de amistad y confianza, y la proporcion de
asistencia material en la ejecucion de las tareas. Confianza: Tener suficiente confianza
en la libertad de comunicarse abiertamente con los superiores y tratar asuntos
delicados o personales, creyendo que no violaran ni utilizaran este tipo de
comunicaciéon con los miembros. La presion se refiere a la percepcion de los siguientes
aspectos: estandares de desempefio, operar y completar tareas; el apoyo se refiere al
apoyo de los miembros y la tolerancia del comportamiento dentro de la organizacion,
incluidos los trabajadores que aprenden de los errores sin preocuparse por las
represalias de sus superiores o colegas; el reconocimiento se refiere a los logros de

los miembros de la organizacion por sus contribuciones a la empresa Compensacion;
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Equidad se refiere a si los empleados tienen equidad en las instituciones y la
innovacion. Una vision clara de las politicas y regulaciones es la vision de que los
empleados deben asumir riesgos, ser creativos y asumir el espiritu de las nuevas areas
de trabajo. Donde tiene poca o ninguna experiencia.

Sanchez (2016), Dimensiones de clima laboral, cuando se trata de dimensiones del
entorno de trabajo, estos son 4: Comunicacion, Motivacion, Confianza, Participacion.
La dimensién de comunicacion: Grado en que ocurre entre individuos y grupos, cOmo
se transfiere la informacién interna y externa, la velocidad o flexibilidad de transferencia
entre diferentes regiones y dentro de cada region, la velocidad de transferencia o
flexibilidad de esta informacion, integrantes de la organizacion, cudl es el nivel de
recepcion de sugerencias hechas en diversas areas de la institucion escolar y los
diversos aspectos, si encuentra reglas internas o externas Utiles y / o funcionales que
afectan el didlogo, cudl es el nivel de impacto de los ambientes y tiempos del punto en

cuestion.

Pritchard y Karasick (1973), realizaron una herramienta de medicion del clima
conformado por 11 dimensiones: Autonomia, implica libertad personal para tomar
decisiones y resolver problemas. Conflicto y cooperacion, esta se refiere al nivel de
ayuda observada por los empleados en el trabajo y en términos de apoyo material y
humano obtenido de la organizacién. Relaciones sociales, este es un ambiente social
y amistoso que se ve dentro de la organizacion. Referido a la estructura, esta
dimensién cubre las pautas, esléganes y estrategias que una organizacion puede
publicar y afectan directamente forma de ejecucién de la tarea. Remuneracion, esto
esta respaldado por la manera de pago de los salarios de los trabajadores.
Rendimiento, que es la coherencia entre salario y trabajo bien hecho, y depende de
las destrezas del que lo realiza. Motivacion, la dimensién son compatibles en los
incentivos de la organizacion para el desarrollo de los trabajadores. Estatus, se refiere
a las discrepancias en los niveles (superior / inferior) y la importancia que les concede
la organizacion. La flexibilidad y la innovacién cubren la voluntad de la organizacién de
experimentar cosas nuevas y cambiar la forma en que hace las actividades.

Centralizacion de la toma de decisiones, analizar cdbmo la empresa delega los
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procesos de tomar decisiones entre niveles escalonados. Apoyo, este se fundamenta
en el tipo de apoyo que los altos directivos brindan a los empleados ante problemas

laborales o inexistentes al trabajo.

También tenemos la variable desempefio docente que es definida por el Consejo
Nacional de Educacion (2011) Insiste en definir el desempefio docente como una
experiencia relacional, es decir, a medida que se desarrolla la capacidad de interactuar
con la otra parte, el conocimiento de la otra parte y el uso de diferentes medios y

métodos para dialogar con la otra parte.

Wilson (1992) menciona al desempefio docente como: el buen desemperio profesional
de los docentes puede estar determinado por sus conocimientos, desempefios o

resultados laborales.

Martinez y Guevara (2015), es todo lo que el maestro hace, demuestra y refleja. El
término incluye tecnologia, disefio curricular, estrategia de educacion aplicada,
herramientas y educacion. Todo el contenido, incluidos los materiales de ensefianza,
las evaluaciones técnicas y las evaluaciones de métodos, regulan el trabajo de los
maestros en el aula. Mida los resultados y los resultados del proceso educativo, segun

el formato y las caracteristicas de la organizacién y la implementacion.

Dimate (2017), el cumplimiento de los maestros se entiende como el cumplimiento de
sus deberes. Los estudiantes estan determinados por factores ambientales. Del mismo
modo, el desempefio se lleva a cabo en varias disciplinas o niveles: antecedentes
sociales, culturales, ambiente institucional, ambiente de clase, los propios maestros se
reflejan en sus acciones. Con respecto a los objetivos de la medicién de la actuacion
del profesor, los maestros deben negarse a evaluar si su objetivo es mejorar la
educacion, las instituciones y los sistemas educativos al mejorar el nivel de
conocimiento, aprendizaje o educacion practica. Si su objetivo es intervenir en el
control, la flexibilidad y la incertidumbre de las relaciones laborales, entonces es

diferente. Las preocupaciones por el desarrollo del liderazgo personal e institucional,
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la formulacion de investigaciones y propuestas, y la evaluacion del desempefio de
nuevos modelos deben cambiarse para garantizar la integracion e igualdad de los
docentes. La evaluacion deberia tener un claro impacto en la reforma del sistema. Las
evaluaciones de politicas de los docentes han generado altas expectativas e incentivos
para la educacion y los incentivos financieros, pero no han aumentado y han generado
frustracion. Es necesario separar el aumento de salario y la evaluacion de
responsabilidad. La aplicacién adecuada de los procedimientos es una norma
constitucional que debe consagrarse en todos los procedimientos judiciales y
administrativos que respetan las normas y reglamentos del juego.

Las funciones de desempefio docente, segun Martinez y Guevara (2015) sefialan que
los cuatro roles estan determinados por sus respectivos roles en la competencia
docente. Los maestros deben seguir un proceso sistemético para evaluar sus
calificaciones. En este conjunto de ideas, una evaluaciébn de grado académico
completa recomienda hacer al menos lo siguiente: la funcién de diagndstico, en las
evaluaciones deben describir el desempefio del maestro durante un periodo de tiempo
especifico y preciso, y deben ser una combinacion de fortalezas, debilidades y
deficiencias que realmente se manifiesten para guiar la toma de decisiones; el rol
instructivo, son los pasos de medicion en si misma. Es decir, un logro del trabajo
investigado. En tal sentido hay que incorporar indicadores clave del rendimiento
académico del estudiante. Por lo tanto, aquellos capacitados para participar en este
proceso aprenderdn de su propia experiencia; combinandolas con otras como
docentes profesionales y humanos; la funcion educativa, se plasma en la practica
docente que a su vez es evaluada con el fin de mejorarla. Por lo tanto, los docentes
encuentran que consta una relacion transcendente entre su el proceso de evaluacion
de su actuacion y su motivacion y comportamiento. Por lo tanto, los maestros saben
cémo los directores, los comparfieros de clase y los estudiantes ven su trabajo
profesional, por lo que tienen la ocasion de desarrollar metodologias para vencer las
dificultades que identifican su rol de desarrollo. Cuando se evallan las calificaciones
del maestro, la evaluacién del maestro se considera de suma importancia para los
maestros, y para el proceso de evaluacion de las calificaciones del maestro se evalla

su proceso de madurez personal, los maestros se vuelven serios y permanentemente
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competentes. Evalla tu rendimiento académico. por lo tanto, disminuye el miedo a sus
desaciertos y limitaciones; sin embargo, toma un nuevo método, que lo ayudara a
comprender mejor su trabajo. De hecho, se vuelve sobrio y tiene una comprensién mas
clara de todo lo que no sabe y necesita saber. Debido a la maduracién individual y a
sus necesidades de mejora es que se transforma en una responsabilidad para la

supervivencia profesional y personal.

Martinez et al (2016), al evaluar el desempefio del maestro, el procedimiento apropiado
es el conjunto de reglas para realizar la evaluacién. El alcance de estas reglas incluye
la organizacion adecuada de las evaluaciones, la divulgacion oportuna de la
informacion y la adhesion al trabajo. Se utiliza para la operacion adecuada del valor
agregado y la aplicacién adecuada de herramientas. La reforma personal es el sujeto,
las caracteristicas y los principios de la reforma profesional. La reforma institucional
define claramente el flujo de educacion de calidad. Los principios de igualdad,
relevancia, transparencia, aceptacion e igualdad valoran el comportamiento y la
coordinacion entre el evaluador y sus evaluadores, lo que esta lejos de ser un tema
inherente al proceso de evaluacion. En lugar de apreciar los principios que contiene,
crea una serie de tensiones que se consideran democraticas y participativas, pero se
consideran autoritarias y jerarquicas. Al postularse para algunos ejecutivos con su
propia iniciativa y estilo, debe parecer una gestién de educacion y aprendizaje, y de
acuerdo con la investigacion académica, debe ser conceptual y flexible. Obviamente,
si la evaluacion no contribuye al desarrollo de estas teorias, entonces no hay una

actitud negativa hacia ella.

Al mismo tiempo el MBDD (2012), precisa al desempefio docente como las acciones
visibles de un individuo que puede describir, evaluar y expresar sus habilidades. En
esta definicibn de desempefio, se ha identificado tres condiciones: desempefio
observable, correspondiente a la responsabilidad y la realizacion de ciertos resultados.
MINEDU (2012), en términos de los objetivos especificos del MBDD, se establecié una
comunicacion entre la profesionalizacion del docente y su ciudadania. Los maestros

utilizaron expresiones apropiadas de su practica y profesion para referirse a los
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diferentes procesos de aprendizaje. Refleja una vision comun de la ensefianza en la
practica comunitaria para el desarrollo y la revaloracion social y profesional de los
maestros, la practica de la educacion, el progreso y el ascenso de la educacion,
aumenta la importancia de la imagen del docente. Las pautas y la capacitacién brindan
consistencia en el disefio e implementacién de las evaluaciones, afirmacién profesional
y el progreso de la educacion y las circunstancias de trabajo. La practica pedagodgica
es observable y pueden ser descritas y evaluadas y expresar sus habilidades. Esta
relacionado con la culminacion del logro esperado y la aplicaciéon de las actividades
propuestas. Una de las formas en que se realizan estas tareas puede revelar la

competencia central del personal.

Segun el MINEDU (2012), en el MBDD considera 4 dimensiones: la primera dimension
es Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes, incluye la planificacion del
trabajo docente mediante el desarrollo de planes de lecciones, unidades de
aprendizaje, proyectos, modulos y areas en referencia al enfoque transcultural e
inclusivo. Hace referencia al dominio de los conocimientos de las caracteristicas
sociales y culturales de los estudiantes, métodos de ensefanza, Estrategias de
ensefianza, dominio de asignaturas y evaluacion de aprendizajes. El segundo aspecto
es el aprendizaje y la ensefianza de los estudiantes, esto implica que los profesores,
gue su trabajo diario en el aula, consideren aspectos claves como incluir teniendo en
cuenta las necesidades e intereses de los escolares. Asi mismo uno de las
caracteristicas del docente es la de mediar el aprendizaje en un ambiente propicio para
su formacién. Tercera demision: participacion en la gestion de la escuela articulada a
la comunidad, implica la interaccion del maestro con cada una de las familias de la
comunidad educativa; es decir, se establecen el involucramiento entre maestro familia
y viceversa en planes institucionales de mejora de los aprendizajes mediante un clima
de respeto y comunicacion adecuada entre toda la comunidad escolar y social. Cuarta
dimension: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente, permite la
revaloracion del maestro a través del trabajo colegiado y en colaboracién con sus

pares para el desarrollo de su formacion. Asi mismo implica que los docentes tienen
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gue ser considerados y tomados en cuenta en la elaboracién de los planes educativos
nacionales.

La actuacion del profesor se centra en un inicio en la adquisicién de conocimientos no
criticos, debido a la intervencion de los estudiantes en la generacién de su propio
conocimiento; otro punto de vista considera el enfoque de reconocimiento y aprecio a
los estudiantes que aprenden respetando sus diferencias; otro enfoque se centra

en las oportunidades que se le brinda a un estudiante para mejorar sus aprendizajes
sobre las oportunidades de aprendizaje utiliza un espacio de aula reducido como un
espacio de aprendizaje prioritario y transferirlo a un entorno, una cultura y varios
lugares mas amplios como oportunidades y el Gltimo enfoque reduce la instruccién a
la comunicacion verbal pasar al desarrollo de la capacidad de concentrarse en la
interaccién y la comunicacion y regulaciones institucionales, los cambios en conceptos,
habitos y reglas dificultan que los profesores y las IIEE cumplan con las reglas y
acuerdos para promover nuevos desarrollos en la docencia.

Algunas de las Teorias son: Autoeficacia paso por diversas etapas de concepto y
método. Desde el principio hasta el presente, la teoria ha tratado de probar cémo la
cognicién, el comportamiento, la situacion y la emocién de las personas estan
condicionadas por la autoeficacia. Su principal impulsor Albert Bandura (Albert
Bandura, 1977) esta comprometido con la mejora de la comprension de la ciencia por
parte de la psicologia y la verificacién de sus hip6tesis, buscando una forma eficaz de
resolver los problemas humanos. De esta manera, Bandura cambio el foco de interés
de la psicologia del objeto al sujeto. Aclarar el conocimiento sobre cémo funciona la
motivacién; enfatizar la importancia del juicio personal y demostrar que la autoeficacia
juega un papel central en las conductas de miedo y evitacién, que pueden promover u
obstaculizar la motivacion y las acciones humanas. También esta la Teoria del
Aprendizaje Social de Rotter, que esta combinando el papel del conductismo en el
fortalecimiento del aprendizaje y la cognicion humana (Aiken, 2003), su propésito
principal es formar una teoria que pueda explicar como aprenden las personas en un
entorno social. Estos estudios creen que la eficacia de los profesores depende de la
capacidad personal de los mismos o de la capacidad de controlar su propio

comportamiento. El desempefio de los docentes con derechos de control interno se
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entiende como la capacidad de responsabilizarse, por el contrario, los alumnos que
mantienen el control externo creen que su fracaso o éxito se debe al mayor impacto
del medio sobre él. Los estudiantes aprenden mas que solo sus habilidades de
ensefianza. Los primeros realizaran las acciones correspondientes en funcién de sus
propios conocimientos y acciones; por el contrario, los segundos consideraran el
proceso de ensefianza. Otra teoria de Bandura, es la teoria social cognitiva, este
método de estudio de la autoeficacia docente es el apoyo de la teoria cognitiva social,
cuyo mayor representante es Albert Bandura. La teoria se basa en el modelo
determinista de reciprocidad (discutido anteriormente) para determinar las funciones
humanas, en el que el entorno, las personas y el comportamiento forman una triada
dinamica e interactiva. La importancia de los métodos socio-cognitivos en el estudio
de la autoeficacia de los profesores es trascendente (Chacon, 2006).

Muestra que las personas son proactivas y tienen la capacidad de auto-organizacion,
autorregulacion y autorreflexion. La autoeficacia afecta metas y comportamientos,
mientras que el yo objetivo y los comportamientos se ven afectados por acciones y
condiciones ambientales. De una forma mas concisa, la autoeficacia se relaciona con
la capacidad personal e identifica las oportunidades que les rodean y explica los

obstaculos que perciben (Bandura, 2004)
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacidon

Béasica, ya que se orienta a generar nuevos conocimientos partiendo de una revision
sistemética. Su alcance es descriptivo, al caracterizar los resultados partiendo de las
principales evidencias de la unidad de andlisis; su enfoque es cuantitativo, puesto que,
para el analisis de los hallazgos se utilizé técnicas estadisticas, donde se combinaron

cuantitativamente los resultados en un sélo estimador puntual.

Disefio no experimental, es de corte transversal porque se dio en un determinado
periodo de tiempo 2020. El Tipo de estudio es retrospectivo porque es posterior a los
hechos estudiados y los datos se obtuvieron a partir del analisis de los articulos

cientificos seleccionados.

Tipo de estudio retrospectivo porque fue posterior a los hechos estudiados y los datos

se obtuvieron a partir del analisis de los articulos cientificos seleccionados.

3.2. Variables y operacionalizacion:

Definicion conceptual

Variable Independiente 1: Clima organizacional
Chiavenato (2009), Se refiere al entorno interno que existe entre los miembros de una
organizacion, lo cual es beneficioso cuando satisface las necesidades individuales y
mejora la moral de los miembros. (Anexo 1)
Dimensiones: Autonomia, cohesion, equidad, presion, innovacién, reconocimiento,

confianza y apoyo.

Variable dependiente 2: Desempefio docente

MINEDU (2012), Son acciones observables en humanos que se pueden describir y
evaluar, y expresan sus habilidades. Esta relacionado con el logro del aprendizaje
esperado y la realizacién de tareas asignadas. Se supone que la forma en que se

realizan estas tareas puede revelar la competencia central del personal. (Anexo 1)
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Cuyas dimensiones son: preparacidon para el aprendizaje, ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes, participacion en la gestion de la escuela articulada a la

comunidad y desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién: Se constituy6 por 60 articulos cientificos de revistas indexadas en analogia

a los temas de estudio.

Muestra: La muestra estard constituida por 21 articulos de revistas indexadas,
obtenidas de la Matriz de Recoleccidn de Base (Anexo 4) de datos, luego de la filtracion
y andlisis realizado con los criterios de depuracién que se eligié para la investigacion

y realizacion de la revision sistemética.

Los criterios de inclusion referidos a la congruencia de la variable fueron:
tiempo, tipo de investigacion, contenido, idioma; los cuales fueron de relevancia

para el trabajo de investigacion, el cual sirvio para realizar el andlisis.

Los criterios de exclusion fueron los siguientes criterios: tesis de repositorios y
articulos de opinion, sin informacion metodoldgica relevante, tipo de
investigacion cualitativa, con un rango de tiempo diferente al estimado de 2013
a 2020; porque no eran tan significativos o relevantes para mi trabajo de

investigacion y aquellas que no contienen las variables de estudio.
Muestreo: Se consideré como técnica estadistica el muestreo no probabilistico,

asignada por conveniencia del investigador, de acuerdo a los criterios de depuracién

utilizados durante el muestreo para llevar a cabo la obtencién de la muestra.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica que se empleo para el recojo de informacién en el trabajo de investigacion
es la revision sisteméatica y como técnica estadistica se utilizé el analisis descriptivo, la
gue sirvié para sintetizar los resultados y dar una conclusioén final.

La herramienta que se utilizé fue el Microsoft Office Excel con el instrumento la matriz
de registro de datos, en la que se cuentan todos los articulos de la muestra, y la tabla
dindmica se utiliza para filtrarlos, seleccionarlos y cuantificarlos. El registré incluyoé: afio
de publicacion, pais, idioma, autor(es), titulo del articulo, revista, buscador, tipo de
documento, variable 1 y 2, dimensiones, teorias definicibn conceptual, definicion
operacional de ambas variables, tipo de investigacidon segun enfoque, segun
manipulacion de variables, temporalidad, disefio de investigacion, poblacion, muestra
y muestreo, técnica de recoleccion de datos, instrumentos de recoleccion de datos,
confiabilidad, juicio de expertos, tipo estadistico, prueba estadistico, obijetivo,

resultados y conclusiones.

3.5. Procedimiento:

Primero, se definié el propdsito de la investigacion, se formulé la pregunta de
investigacion. Luego, se realiz6 la busqueda de articulos de revistas indexadas
utilizando los buscadores informaticos como: DIALNET, REDALYC, SCIELO, EBSCO
y Google académico, los cuales fueron registrados a una matriz de base de datos.
Después, se procedio a sistematizar los articulos cientificos considerando los criterios
de inclusiéon y exclusion. Seguidamente, se utilizé el programa estadistico SPSS21,
con el fin de construir tablas de frecuencia multiples y por dltimo, se presentd los

resultados, discusion y conclusiones a traves del andlisis descriptivo.

Diagrama de flujo del proceso de seleccion
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Articulos totales de
busqueda
n =60

Articulos totales recuperados
de la busqueda
n =49

Articulos totales recuperados
n = 36

Articulos eliminados por
cumplir criterios de exclusion
n=15

Articulos finales de estudio
n=21

3.6. Método de analisis de datos:

de los articulos.

3.7. Aspectos éticos:

Elimin6 en cuanto al idiomay
ano
n=11

Tesis doctorales que solo se
encontraron en repositorio
n=13

Sin informacion metodoldgica
eirrelevante n =5
Que no contengan las dos

variables de estudio n = 10

Se realiz6 un analisis bibliométrico de tipo descriptiva, presentandose los resultados
en cuadros de distribucion de frecuencias absolutas simples y relativas porcentuales,
representados en tablas mdltiples, diagramas circulares y nube de palabras “word

cloud’(Anexo 3) en base a un recuento de palabras contenidas en los titulos en espariol

La presente investigacién ha cumplido con altos niveles de rigor cientifico; teniendo en

cuenta el cddigo de ética y la guia de productos de investigacion de la Universidad
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César Vallejo. Asi mismo se consider6 la sexta edicion de norma APA para las citas
de los diferentes autores como parte del marco tedrico y las variables de estudio. Por
consiguiente, no se ha falseado datos de los articulos cientificos de las revistas

indexadas que hayan conllevado a utilizarlas como parte de nuestra muestra.

Asimismo, seguin el Cédigo de Etica en Investigaciones de la Universidad César Vallejo
(2017) menciona en su art. N°15 De la Politica anti-plagio que fomenta la originalidad
de los trabajos de investigacion; mediante la herramienta Turnitin, con el objetivo de
comprobar la autenticidad y veracidad del presente estudio, teniendo en cuenta los

principios establecidos por la UCV en relacion a los contenidos de investigacion.
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IV. RESULTADOS

El trabajo de investigacion estuvo conformado por 21 articulos cientificos, escritos en
espafiol e inglés desde 2013 hasta 2020 y se public6 en diversas revistas
profesionales. Los datos se han distribuido en ocho tablas multiples: Tabla N°1
Publicaciones segun criterios de exclusion: lberoamérica, 2013-2020 (7 afios de
actualidad, articulos en revistas indexadas, metodologia relevante, congruencia de
variable e idioma) Tabla 2 Publicaciones seleccionadas segun base de datos segun
autores, base de datos, afio de publicacion, pais investigado e idioma, Iberoamérica
2013-2020. Tabla N°3 Publicaciones seleccionadas segun aspectos metodoldgicos,
Iberoamérica 2013-2020 (tipo de investigacion segun enfoque, manipulacion de
variable, temporalidad, nivel, disefio de investigacion, poblacion, tamafio de muestra 'y
muestreo). Tabla 4 Publicaciones seleccionadas segun técnicas de recoleccion de
datos, instrumento, confiabilidad y juicio de expertos, Iberoamérica 2013-2020. Tabla
N°5 Publicaciones seleccionadas segun dimensiones, teorias, definicion conceptual,
definicion operacional del Clima Organizacional, Iberoamérica 2013-2020. Tabla N° 6
Publicaciones seleccionadas segun dimensiones, teorias, definicion conceptual,
definicion operacional del Desempefio docente, Iberoamérica 2013-2020. Tabla N° 7
Publicaciones seleccionadas segun Asociacion de variables, Iberoamérica 2013-2020.
Tabla N° 8 Publicaciones seleccionadas sobre relaciones de objetivos, resultados y

conclusiones, Iberoamérica 2013-2020.
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Tabla 1

Publicaciones segun criterios de exclusion, Iberoamérica, 2013-

2020
n %

TOTAL 60 100.0
CRITERIOS DE EXCLUSION

Articulos anteriores al 2013 8 13.3
Tesis doctorales de repositorios 13 21.7
Metodologia irrelevante 5 8.3
Incongruencia de variables 10 16.7
Idioma portugués 3 5.0
NOSELECCIONADOS 39 65.0
SELECCIONADOS 21 35.0

Nota: Base de datos LATINDEX, REDALYC, DIALNET,SCIELO y

académico

Google

En la Tabla 1 Se aprecia en los resultados que del total de articulos revisados (60)

fueron excluidos teniendo en cuenta los criterios de seleccién quedando con una

muestra de 21 articulos en un 35%, se excluyeron por afio anteriores al 2013 en un

13.3%, por tesis doctorales que solo se encuentran en repositorio en un 21.7%, por

metodologia irrelevante en un 8.3% por incongruencia de variables en un 16.7% y por

idioma en un 5.0%.

26



Tabla 2
Publicaciones seleccionadas segun base de datos de autores, base de datos, afio de

publicacion, pais investigado e idioma, Iberoamérica 2013 -2020

n %

TOTAL 21 100.0
Autores

1 10 47.6

2 7 33.3

3 4 19.1
Base de datos

REDALYC 8 38.1

SCIELO 3 14.3

DIALNET 4 19.0

EBSCO 3 14.3

Google académico 3 14.3
Afo de publicacion

2013 - 14 2 9.5

2015 - 16 3 14.3

2017 - 18 8 38.1

2019 - 20 8 38.1
Pais investigado

Chile 1 4.8

Colombia 1 4.8

Peru 11 52.3

Costa Rica 3 14.3

Ecuador 5 23.8
Idioma

Espafiol 18 85.7

Inglés 3 14.3

Nota: Base de datos LATINDEX, REDALYC, DIALNET, SCIELO y Google académico.

27



En latabla 2, se aprecia las caracteristicas de la busqueda sobre la relacion entre clima
organizacional y desempefio docente; encontrandose un 47.6% de los articulos con
un solo autor, 33.3% con dos autores, 19.1% con tres autores y 3.4% obtenidos de los
buscadores REDALYC con 38.1 %, DIALNET 19%, EBSCO, SCIELO Y Google
académico en 14.3. La progresion en la publicacion de los estudios es ascendente
pero discontinua, dandose entre 2013 al 2020, el ascenso registrado se dio entre los
afios 2015- 2016 con un 13.8%, los afios que coinciden con la cantidad publicaciones
(10) se da entre los afios 2017 — 18 y 2019- 2020 con un 38.1% respectivamente, entre
el 2015-16 se dio en un 14.3% y en los afios 2013-2014 alcanza un 9.5%; se encontrd
gue el idioma que mas influyé fue el Espafiol con un total de 18 articulos encontrados
gue representa un 85.7%, también se encontro 3 articulos en inglés siendo el 14.3%.
Peru es el pais que mas publicaciones ha realizado en los Ultimos siete afios con un

52.3%, seguida de Ecuador con un 23.8%.
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Tabla 3

Publicaciones seleccionadas segun aspectos metodolégicos Iberoamérica
2013-2020

n %

TOTAL 21 100.0
Tipo de investigacion segun Enfoque

Cuantitativa 21 100.0

Mixto 0 0.0
Tipo de investigacién segin manipulacion de
variables

Experimental 0 0.0

No experimental 21 100.0
Tipo de investigacion segun temporalidad

Transversal 21 100.0
Nivel

Descriptivo 21 100.0

Explicativo 0 0.0
Disefio de investigacion

Descriptivo 3 143

Correlacional 18 85.7
Poblacion

1 nivel 10 47.6

2 niveles 2 95

3 niveles 9 429
Tamafio de muestra

Menos de 30 1 47

31a100 6 285

Mas de 100 14 66.7

Muestreo



Probabilistico 14 66.7
No probabilistico 7 333

Nota: Base de datos LATINDEX, REDALYC, DIALNET, SCIELO Y Google académico

En la tabla N°03, se presenta el tipo de investigacion segun su enfoque, manipulacién
de variable, temporalidad, nivel y disefio de investigacibn como parte de la unidad de
analisis, de lo cual el 100.0% son de tipo cuantitativo y no encontrando aquellos que
emplean una metodologia mixta lo cual hace en 0 %, cabe destacar la no presencia
de estudios experimentales (1) haciendo un equivalente a un 0.0 % y no
experimentales (21) haciendo un 100.0 %; de acuerdo a la temporalidad todos los
articulos revisados son de corte transversal, con un disefio de investigacion
Correlacional en un 85.7% y observacional en un 14.3%. Asimismo, los niveles de
investigacién oscilan de un Nivel descriptivo en un 100.0%; con poblaciones variadas
de docentes de IIEE de uno, dos y tres niveles, cuyo mayor porcentaje de docentes se
da en IIEE con un solo nivel se da en un 47.6%, seguida por las de tres niveles con un
42.9% y con menor porcentaje con dos niveles 9.5% con tamafios de muestra
superiores a 100 sujetos extraidos con un muestreo probabilistico en un 66.7% y no

probabilistico 33.3% de los articulos revisados.
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Tabla 4

Publicaciones seleccionadas segun técnicas de recoleccion de datos,

instrumento, confiabilidad y juicio de expertos, Iberoamérica 2013 - 2020

n %

TOTAL 21 100.0
Técnica de recoleccion de datos

Encuesta 21 100.0
Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario 21 100.0
Confiabilidad- Alfa de Cronbach

Muy alta [.81 —1.0] 12 57.1

Marcada [.61 — .80] 7 33.3

Moderada [.41 - .60] 1 4.8

Baja .00 - .40 1 4.8
Juicio de expertos

Si consigna 21 100.0

No consigna 0 0

Nota: Base de datos LATINDEX, REDALYC, DIALNET, SCIELO Y Google académico

En la Tabla 4, se aprecia a la encuesta como una de las técnicas de recoleccion de
datos utilizadas en un 100.0% de los articulos revisados, recolectando sus datos
mediante un instrumento tipo cuestionario en un 100.0; asimismo reportan una
confiabilidad muy alta en un 57.1%, marcada en un 33.3% y moderada y baja en ambas
se obtiene 4.8% respectivamente; como también consignan resultados de la validacion

por juicio de expertos en todos los articulos revisados.
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Tabla 5

Publicaciones seleccionadas segun dimensiones, teorias, definicion
conceptual y definicion operacional del clima organizacional,
Iberoamérica 2013 - 2020

TOTAL 21 100.0

Clima Organizacional
Dimensiones

Autonomia, cohesion, equidad, presién, innovacion, 15 71.4

reconocimiento, confianza y apoyo.

Otras dimensiones 06 28.6
Teoria

Teoria de Likert (1968) 15 714

Teoria Situacional de Mg Gregor (1960) 2 95

Otros 4 191

Definicion conceptual
Ambiente interno que produce satisfaccion a sus 11 52.4
integrantes
Conjunto de condiciones que rodean a la persona en 10 47.6
su trabajo

Definicion operacional

Precisa (Tres categorias) 4 19.1
Precisa (Cuatro categorias) 10 47.6
Precisa (Cinco categorias) 7 333

Nota: Base de datos LATINDEX, REDALYC, DIALNET, SCIELO y Google académico
En la Tabla 5, se muestra que las dimensiones del Clima Organizacional que

consideran las dimensiones Autonomia, cohesion, equidad, presion, innovacion,

reconocimiento, confianza y apoyo son del 71.4% y otras es el 28.6%; provenientes
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de las teorias de Likert (1968) en un 71.4% vy la teoria Situacional de Mg Gregor
(1960) con un 9.5% y otras en un 19.1%; ademas definen conceptualmente al Clima
organizacional como el ambiente interno, que produce satisfaccion a sus integrantes
en un 52.4% y también la definen como un conjunto de condiciones que rodean a la
persona en su trabajo en un 47.6% de los articulos revisados; definiendo
operacionalmente en categorias segun la cantidad de ellas, tres categorias hacen

19.1%; cuatro categorias 47.6% Yy de cinco categorias 33.3%
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Tabla 6

Publicaciones seleccionadas segun dimensiones, teorias, definicion conceptual y

definicion operacional del desempefio docente, Iberoamérica 2013 - 2020

n %
TOTAL 21 100.0
Desempefio docente
Dimensiones
Preparacion, ensefianza, participacion en la gestibony 7 33.3
desarrollo de la profesionalidad e identidad docente
Otras 14 66.7
Teorias
Teoria de la Educacion Avanzada(1981) 10 47.6
Teoria de la autoeficacia de Bandura (1977) 14.4
Teoria del aprendizaje Social de Rotter (1966) 19.0
Teoria Social Cognitiva de Bandura (1987) 19.0
Definicion conceptual
Acciones observables que describen, evalian y 18 85.7
expresan sus habilidades
Estado emocional agradable o positivo que realiza una 1 4.8
persona sobre su trabajo
Sentimientos positivos que un trabajador presenta 2 9.5
respecto a su trabajo.
Definicion operacional
Precisa (Tres categorias) 4 19.0
Precisa (Cuatro categorias) 8 38.1
Precisa (Cinco categorias) 9 42.9

Nota: Base de datos LATINDEX, REDALYC, DIALNET, SCIELO y Google académico
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En la Tabla 6, se muestra a un 33.3% de las publicaciones revisadas considerando
como dimensiones del desempefio docente a la Preparacion, ensefianza, participacion
en la gestién y desarrollo de la profesionalidad e identidad docente y otras en un 66.7%
de los articulos, basadas en la teoria de la Educacion Avanzada (1981) en un 47.6%,
por la autoeficacia de Bandura (1977) en un 14.4%; la teoria Cognitiva de Bandura
(1987) ademas de la teoria del aprendizaje social de Rotter (1966), cada uno con un
19% de los articulos revisados; donde definen el Desempefio Docente como Acciones
observables que describen, evalian y expresan sus habilidades en un 85.7%, como
Sentimientos positivos que un trabajador presenta respecto a su trabajo en un 17.2%
y como el estado emocional agradable o positivo que realiza una persona sobre su
trabajo en un 4.8% de los articulos revisados; definiendo operacionalmente en
categorias segun la cantidad de ellas, tres categorias hacen 19%; cuatro categorias
38.1% y de cinco categorias 42.9%
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Tabla 7

Publicaciones seleccionadas segun asociacion de variables, Iberoamérica 2013
- 2020

n %

TOTAL 21 100.0
Tipo estadistico

Parameétrico 11 53.4

No paramétrico 10 47.6
Técnica de calculo

Pearson 10 47.6

Rho Spearman 10 47.6

Prueba de independencia 1 4.2

de criterios

Nota: Base de datos LATINDEX, REDALYC, DIALNET, SCIELO y Google académico

En la Tabla 7, se evidencia el procedimiento estadistico aplicado en los articulos
revisados, notandose estadisticos paramétricos en un 53.4% y no paramétricos en un
47.6%, en cuanto a las técnicas de calculo de mas uso son el coeficiente de correlacion
de Pearson y de Spearman en un 47.6% y de prueba de independencia de criterios el

4.2% de los articulos revisados principalmente.
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Tabla 8

Publicaciones seleccionadas segun relaciones de objetivos, resultados

y conclusiones, Iberoamérica 2013 - 2020

TOTAL 21 100.0

Objetivo
Determinar la relacion entre clima organizacional y 19 90.5
desempefio docente.

Analizar la relacion entre clima organizacional y 2 9.5
desempefio docente.

Resultados
Se determiné que existe una relacion positiva y 19 90.5
significativa entre las variables objeto de estudio.

Se correlaciona positiva y significativamente entre las 2 9.5
variables clima organizacional y desempefio docente.

Conclusion
Existe relacion significativa pues si se tiene buen clima 19 90.5
organizacional, se tendr4 un buen desempefio en los
docentes.

El buen clima organizacional incide directamente en el 2 9.5
desempeiio de los docentes.

Nota: Base de datos LATINDEX, REDALYC, DIALNET, SCIELO y Google académica

En la Tabla 8, se aprecia la relacion de los objetivos correlacionales de determinar la
relacion entre clima organizacional y desempeiio docente obteniendo como resultados
gue existe una relacién positiva y significativa entre las variables objeto de estudio,
concluyendo que existe relacién significativa pues si se tiene buen clima
organizacional, se tendra un buen desempefio en los docentes. Asimismo, en los

objetivos descriptivos de analizar la relacion entre clima organizacional y desempefio
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docente obtuvieron como resultado que se correlaciona positiva y significativamente
entre las variables clima organizacional y desempefio docente, concluyendo que el

buen clima organizacional incide directamente en el desempefio de los docentes.
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V. DISCUSION

De todo el andlisis realizado ha permitido conocer los principales resultados de las 21
investigaciones analizadas basados en el clima organizacional y desempefio docente,
generando al menos ocho aspectos principales para su discusion. Pues al leer los
articulos se corroboré el estudio; la mayoria de investigaciones se realizaron en
nuestro pais, Perd con un 52.3% debido a que se implanté ese modelo de sistema en
el sector educativo por lo tanto existieron varias investigaciones relacionadas a las
variables estudiadas; las investigaciones segun su enfoque fueron cuantitativas en un
100% para poder medir las variables de estudio; segun la manipulacién de variables
fueron no experimentales también en un 100% y el disefio de investigacion es
correlacional en un 85.7%; se pudo evidenciar que el 100% de investigaciones
utilizaron la encuesta como técnica de recoleccion de datos. Las instituciones de un
solo nivel educativo son los que mas participan en el estudio realizado con el 47.6%
ya que se dan entre niveles; el 57.1% obtuvieron muy alta confiabilidad y todos fueron
evaluados por juicio de expertos los instrumentos utilizados. Utilizaron las mismas
dimensiones planteadas por mi investigacion el 71.4%, al igual que la teoria de Likert
para el clima organizacional y para el desempefio docente; las dimensiones
propuestas en mi estudio se encontraron en menor porcentaje del 33.3 % de la cual
pese a ser muy necesaria porque se enfoca en el trabajo de cada profesor, no son
usadas para la mayoria de las investigaciones analizadas; en cuanto a la Teoria de la
Educacién Avanzada sirvié de base de estudio en un 47.6%, el tipo de estadistico mas
usado fue el paramétrico con un 53.4% vy las técnicas de calculo usadas fueron r de
Pearson y Rho de Spearman con un 47.6%, por ello se realizd la discusion en

respuesta a los objetivos planteados.

La investigacion tuvo como objetivo analizar la incidencia del clima organizacional en
el desempefio docente de la Educacion Béasica de los afios 2013 al 2020, por medio
de una revision sistematica, de tal manera que, a través de un analisis riguroso de los
estudios de primera linea acorde a la tematica, se buscaron en bases de datos
(DIALNET, REDALYC, EBSCO, SCIELO y Google Académico), donde se hall6 60

articulos cientificos, de los cuales se eligié 21 para que formen parte de la muestra de
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estudio de acuerdo a los criterios de seleccién estipulados, los cuales fueron articulos
seleccionados del 2013 al 2020.

Cabe sefalar que desde el afio 2017 al 2020 en un 76.2% se produce un auge en las
publicaciones. Los hallazgos se concentran en Perd, el pais con mas publicaciones
realizadas en los ultimos siete afios con un 52.3% con lo que coincide con la
implementacion del Marco del Buen Desempefio Docente, que han contribuido a la
evaluacion del desempefio docente como se puede citar en MINEDU (2017), sostiene
gue es una herramienta que puede servir para orientar la formacién de los docentes y
la evaluacion de su practica, en estos aspectos son reconocidos por su buen
desemperio y buenas practicas docentes; de igual forma, promueve permanentemente
el desarrollo profesional de los docentes.

Las tendencias que acabamos de mencionar son consistentes con los resultados de
otros analisis bibliométricos (Diaz, 2016), (Enciso y Mamani, 2020) y de otras
revisiones (Paco y Matos,2015) (Cabrera y Bejarano, 2017)

Los articulos cientificos de revistas indexadas, metodologia relevante, congruencia de
variables e idioma espafiol e inglés; existieron investigaciones realizadas por uno, dos
y tres autores, el 47.6% fueron de un solo autor, seguida por dos autores del 33.3% y

con tres autores 19.1%.

El primer objetivo planteado es identificar el enfoque o teoria en que se basa las
investigaciones cientificas indexadas seleccionadas. Al respecto, al revisar los
articulos cientificos se hall6 que el 71.4 % de ellas se basan en la Teoria de Rensis
Likert; quien menciona que el comportamiento asumido por los empleados depende
de las condiciones organizacionales, por ello se identifico que la variable de estudio
clima organizacional ha sido analizada constantemente en un 71.4%. Este resultado
coincide con las investigaciones realizadas por Enciso y Mamani (2020), Palomino
(2020), Khan (2020), Enriquez y Calderén (2017), Quifiones y Peralta (2017), Mamani,
Rivera y Flores (2019) entre otros. Ademas la teoria investigada en un menor
porcentaje fue la teoria situacional de Mg Gregor con un 9.5%, dichas teorias fueron
utilizadas para mi investigacion y en otras el porcentaje fue en un 19.1% ; las

dimensiones seleccionadas para la primera variable fueron: Autonomia, cohesion,
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equidad, presién, innovacion, reconocimiento, confianza y apoyo; de las cuales el
71.4% de los articulos compartieron las mismas variables y solo en un 28.6% tienen
otras dimensiones como: liderazgo, cooperacion y motivacion, también relacion
fraternal, autorrealizacion, estabilidad. Por ello, se distingue un cambio en el trabajo
educativo centrado en los compromisos de gestion escolar el cual incluye la gestidon
de la convivencia escolar y no solo el manejo meramente administrativo y burocratico,
también se encuentra en otras investigaciones a Pipa¢c (2013) estudid la
interdependencia entre el gerenciamiento, la comunicacion, el clima organizacional y
el desemperio laboral, con el propdsito de analizar la relacion entre dichas variables.
Con respecto a la definicion de clima organizacional Chiavenato (2009) define al clima
organizacional, como “la capacidad, las cualidades o propiedades del ambiente laboral
experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia
directa en los comportamientos de los empleados”; con lo que respecta a la definicion
operacional se encontrg investigaciones con diversas categorias de las cuales el
47.6% son: excelente, bueno, regular y malo; el 33.3% inadecuado, poco inadecuado,
parcialmente adecuado, adecuado y muy adecuado y solo el 19.1% positivo, neutral y

negativo.

A su vez, la variable desempefio docente se basa en el Marco del Buen desempefio
docente con un 33.3% con sus dimensiones: preparacion, ensefianza, participacion en
la gestion y desarrollo de la profesionalidad e identidad docente de los articulos
revisados, notandose que el 66.7% usan otras dimensiones como académicas,
administrativas y humano sociales; todo esto nos conlleva a reflexionar que debemos
empoderarnos y difundir el MBDD para mejorar la labor docente y el clima
organizacional.

Las teorias consideradas en los articulos sujetos de estudio en relacién a la variable
mencionada son: Educacién Avanzada, autoeficacia de Bandura, Aprendizaje social
de Rotter y Social cognitiva de Bandura, cuyo mayor porcentaje en un 47% fue de la
Educacién Avanzada ya que confirmé la importancia de este tema para mejorar el
desempefio docente, lo cual se realizo teniendo en cuenta las caracteristicas de sus

antecedentes conductuales y su particularidad en el desempefio de sus funciones y
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tarea profesional. Seguidas por la Teoria del aprendizaje social de Rotter y Social
cognitiva de Bandura con 19% cada uno y un menor porcentaje autoeficacia de
Bandura con 14.4%, los resultados de la investigacion teorica de diferentes autores
permitieron encontrar una serie de regularidades en las diferentes teorias estudiadas,
lo que permitidé analizar en detalle el desempefio del docente y determinar su alcance.
Todo ello se relaciona con la definiciéon del MINEDU (2012), son acciones observables
en humanos que se pueden describir y evaluar y expresan sus habilidades. Esta
relacionado con el logro del aprendizaje esperado y la realizacion de tareas asignadas.
Se supone que la forma en que se realizan estas tareas puede revelar la competencia
central del personal. En ese sentido, se percibe, también, un cambio en la manera de
abordar el desempefio docente centrado, principalmente, en la reflexion constante de
la practica docente con el fin de buscar una mejor convivencia organizacional. En ese
sentido, la progresion en la publicacion de los estudios es ascendente pero
discontinua, dandose entre los afios 2017 — 18 y 2019- 2020 con un 38.1%
respectivamente; debido a que en esos afos se iba consolidando en el Peru el MBDD,
con el cual se podia evidenciar el trabajo de los profesores en relacion al clima
organizacional. En cuanto a la definicion operacional se encontrd categorizaciones en
un 42.9% agrupados en muy eficiente, eficiente, medianamente eficiente, deficiente y
muy deficiente; agrupado en cuatro categorias 38.1% basado en poco, regular, alto y
muy alto y el 19% en tres categorias de bueno, regular y deficiente. A partir de las
caracteristicas observables del fendmeno, sefialaron los elementos o indicadores
empiricos especificos de los hechos a investigar en las diferentes investigaciones pues

ello ayudd a medir cada una de las variables.

Como segundo objetivo especifico se planted determinar la parte metodoldgica de la
investigacién cientifica para ser seleccionada como muestra de objeto de estudio. En
esa linea, por la misma naturaleza de las variables de estudio elegidas, se seleccioné
investigaciones cuantitativas con un 100.0%, pues se escogio para asi encontrar datos
mas rigurosos y tengan relacion directa con cantidades, sus variables son siempre
medibles, permitieron verificar datos digitalmente, especialmente en el campo de las

estadisticas., precisamente porque son investigaciones medibles es que se eligieron
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estos trabajos académicos ya que pueden expresarse humeéricamente y en diversos
grados. Asi también existen los niveles de investigacion descriptivos con un 100.0%.
De esto se desprende el disefio de investigacion correlacional con un 85.7% vy
descriptivo con un 14.3%. Las investigaciones correlacionales nos permiten sefialar
gue entre las variables de estudio existen un alto grado de correlacion entre ellas y
esto se puede investigar debido a que se pueden medir dichas variables de estudio.
Comprender y evaluar la relacion estadistica entre ellos sin verse afectado por ninguna
variable externa. De las investigaciones descriptivas podemos mencionar que
analizaron la relacién entre clima organizacional y desempefio de los docentes. Se
puede mencionar que ambos tienen un alcance en el clima e incide en el desempefio
del docente. La poblacion consté de los niveles de Inicial, Primaria y Secundaria de la
EBR, se encontr6 el 47.6% en un solo nivel, 42.9% tres niveles y en un bajo porcentaje
9.5% de dos niveles, de ello notamos que es mayor la poblacion en instituciones que
cuentan con un solo nivel educativo, de las cuales se realizd el analisis. Al mismo
tiempo, los tamanos de las muestras oscilan entre 31 — 100 con un 28.5% y mas de
100 con un 66.7%. Por ello, las muestras seleccionadas fueron probabilisticas con un
66.7 % de los articulos revisados porque brindan la mejor oportunidad para crear una
muestra de poblacion representativa. y la misma oportunidad de ser seleccionadas;
pues proporcionaron en gran medida la calidad en los hallazgos de las investigaciones
analizadas, esto sucedi6 debido a un intento de investigar a representantes justos de
la poblacién. Esto es especialmente importante para eliminar el sesgo en las
investigaciones. En un menor porcentaje, el no probabilistico con un 33.3% vy el
probabilistico con un 66.7%. A su vez, el procedimiento estadistico aplicado en los
articulos revisados es la estadistica paramétrica con un 53.4%. Se refiere a la parte de
la inferencia estadistica que utiliza informacion estadistica y estandares analiticos
basados en distribuciones conocidas. Esto permite valorar la consistencia de las
variables. Siendo el coeficiente de correlacién de Pearson y Rho Spearman con un
47.6% cada uno. La interpretacion del coeficiente de Spearman es la misma que la del
coeficiente de correlaciébn de Pearson, oscilan entre -1 y +1, indicando correlacion
negativa o positiva, respectivamente, por lo que pudimos analizar si se correlacionan

0 no ambas variables de estudio positivamente como por ejemplo lo encontrado en el

43



articulo de cuyo autor Mamani y otros, menciona que Rho de Spearman es de 0,676
mostrado una relacion directa y positiva y en el estudio de Paco y Matas obtuvo como
resultado, con un valor r de Pearson = 0,71 el ambiente de la organizacion es un factor
decisivo en la determinacién del desempefio laboral e implica que los miembros tengan
referencias a su participacion en la organizacién. Por lo tanto, un buen clima conducira
a una tendencia a trabajar mejor, lo que tendra un efecto positivo. Todo lo analizado
anteriormente lo corroboramos con lo dicho por Almeida (2020) en la cual la correlacion
entre variables establecidas por el sistema de Sperman con un resultado Rho=0,848
mostrando la relacién directa y positiva entre desempefio docente y clima
organizacional, por lo que se recomienda técnicas para conseguir una educacion de
mayor calidad, también produzca resultados iguales; Paco y Matas (2015), el valor de
r de Pearson es de 0.71 el cual evidencia que el clima organizacional es un factor
determinante en el desempefio de losprofesores. En otras investigaciones como de

Paco y Matas (2015), encontramos el analisis de correlacién r Pearson con 0.82.

En referencia al tercer objetivo especifico se planted identificar los instrumentos
considerados en las investigaciones cientificas. La encuesta tiene 100.0% pues es la
técnica de recoleccidon de datos mas utilizada ya que se aplicd ante la necesidad de
encontrar soluciones a problemas e identificar y explicar un conjunto de testimonios de
la forma mas sistematica, que ayudaron a los resultados de los articulos de
investigacion.

Siendo el cuestionario con un 100.0% el instrumento utilizado debido a que el objetivo
de las investigaciones era de recopilar informacion de un encuestado. Estas fueron
tipicamente una mezcla de preguntas cerradas y abiertas. En la revision de los
instrumentos se identificd que el cuestionario tipo Likert es el mas frecuente porque es
mejor calificar las respuestas de los encuestados a diferencia de un “si” / “no”. A su
vez los articulos revisados presentan instrumentos confiables muy altos con 57.1% y
marcados con 33.3%. También se consigna resultados de validacién por juicios de
expertos en un 100.0 %. Los cuestionarios aplicados en las diferentes investigaciones
analizadas recolectan datos de manera directa abordado las dimensiones por cada

variable, generalmente se han previsto items para cada dimension de las variables
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clima organizacional y desempefio docente. De acuerdo a la confiabilidad el 57.1% es
muy alta pues se refiere a la consistencia de los resultados. El analisis espera que los
resultados del cuestionario sean consistentes y se utilice los resultados del mismo
cuestionario en otras situaciones. Se dijo que la fiabilidad es una condicion necesaria
para la validez, pero no una condicion suficiente. Dentro del andlisis también se
encuentra la confiabilidad marcada del 33.3%, aunque también existio la confiabilidad
moderada y baja con un 4.8% en cada uno de ellos, evidenciandose que fue en menor
porcentaje; la confiabilidad determind por lo tanto el grado en que el instrumento
produce resultados consistentes, es decir, se aplica repetidamente al mismo sujeto u
objeto. Leon, Noriega y Murillo mencionan que la encuesta encontré que las variables
incluyen: promedio, experiencia laboral, tiempo, trabajo, estado civil, nUumero de hijos,
infraestructura, herramientas requeridas para el ambiente laboral, salario, seguridad y
afos de educacién que afectan las organizaciones de maestros.

Como cuarto objetivo especifico se plante6 analizar los resultados de las
investigaciones cientificas indexadas que sirvan como sustento para realizar
propuestas innovadoras, las investigaciones correlacionales determinan la relacion
entre clima organizacional y desempefio docente obteniendo como los resultados
muestran que existe una relacion positiva y significativa entre las variables objeto de
estudio, concluyendo que existe relacion significativa pues si se tiene buen clima
organizacional, se tendrd un buen desempefio en los docentes. Asimismo, en los
objetivos descriptivos de analizar la relacion entre clima organizacional y desempefio
docente obtuvieron como resultado que se correlaciona positiva y significativamente
entre variables de clima organizacional y desempefio docente. Se cree que un buen
clima organizacional afecta directamente el desempefio docente.

Corrobora lo dicho de la investigacion Feliciano y Martinez (2019) donde indican que
el grado de relacion entre dos variables, se correlacionaron positiva y Existe una fuerte
relacion entre el clima organizacional y la participacion de los docentes en el
desempeiio gerencial. También segun Almeida (2020) en su articulo cientifico
menciona que un clima organizacional es éptimo cuando se logran los objetivos en
cambio un clima deficiente malogra la atmosfera de trabajo y esto genera situaciones

de conflicto y bajo rendimiento laboral en consecuencia ello comprueba que los
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estudios realizados en los articulos cientificos se relacionan significativamente.
También Troya y Briones (2019), concluye que un buen clima institucional hace mas
agradable el trabajo de los profesores y toda la comunidad educativa beneficiando el
aprendizaje de los estudiantes. Ademas, Quifiones y Peralta (2018), concluyen que el
clima organizacional esta estrechamente relacionado con el desemperio laboral y sus
diversos aspectos. Ademas de las responsabilidades profesionales, la conclusion es
gue, al mejorar el nivel de conciencia del clima organizacional, los docentes, mejoraran
en su desempefo laboral. Para Paco y Matas (2015), los resultados de su
investigacién confirmaron que existe una relacion positiva e importante entre el clima
organizacional y el desempefio docente.

Torres y Zegarra (2015), determina la fuerte relacion directa y la importancia entre el
clima organizacional y el desempefio docente. Cuanto mejor sea el clima establecido,

mejor sera el desempefio.
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VI. CONCLUSIONES
De los resultados mostrados de su andlisis y de su discusion se pueden obtener las
siguientes conclusiones sobre clima organizacional:

1. La teoria establecida sobre las variables de investigacion del clima
organizacional proviene de Rinses Likert, que establece que el comportamiento
de los empleados depende directamente de la organizacion y las condiciones
gue perciben. Por tanto, se puede decir que esta relacion dependera de la

percepcion del clima.

2. La metodologia empleada en los articulos cientificos revisados ha sido de tipo
cuantitativo, experimental y no experimental, de caracter transversal con
disefios, descriptivos en un 100%, un 85.7% de disefio correlacional. La técnica
de célculo mas utilizada es la correlacion de Pearson y Rho de Spearman con
un 47.6% respectivamente y dentro de sus hallazgos tenemos que existe una

relacion significativa entre las variables con un 90.5% de los articulos revisados.

3. Los instrumentos utilizados en los articulos cientificos revisados son en su
totalidad al 100% la técnica de la encuesta, el instrumento es el cuestionario y

el grado de confiablidad es muy alto con un 57.1% en los articulos revisados.
4. Los resultados de los articulos cientificos seleccionados y analizados denotan

un grado significativo en las variables de estudio; por lo tanto, hay

correspondencia entre Clima organizacional y desempefio docente.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda analizar estudios donde se detalle en todos los enfoques usados para
el disefio y elaboracion del programa psicologico, con el propdsito de conocer con
mayor exactitud sobre qué enfoque hay mejores efectos significativos al momento de

evaluar la variable dependiente.

Se sugiere, incluir estudios donde se precise dos propiedades psicométricas (validez
y confiabilidad) renovadas en los instrumentos que sirven para medir la variable

dependiente, con el proposito de obtener una medicion con mayor objetividad.

Llevar a cabo revisiones sistematicas donde se mida la eficacia de los programas
psicoldgicos en la prevencion del estrés incluyendo otros niveles educativos (primaria,
secundaria y universidad) con el fin de conocer en qué nivel se genera mayor

efectividad en el estrés.
Considerar investigaciones de bases de datos que tiene costo, con el propdésito de

alcanzar una mayor gama de estudios, y de esa manera generar mejor aporte en torno

a la efectividad de los programas psicolégicos en la prevencion del estrés.

48



VIIl. PROPUESTA

Después de haber analizado las revisiones de los diversos articulos cientificos y
habiendo profundizado sobre la incidencia del clima organizacional en el desempefio
docente, se ha creido conveniente realizar una propuesta, en la IE 80211 — “Jorge
Basadre Grohmann”, compuesta por 13 docentes; 2 del nivel Inicial, 3 del nivel primaria
y 8 docentes del nivel secundaria, se establece a partir de estrategias basadas en

talleres que ayuden a desarrollar un buen clima organizacional.

La propuesta se basara en el modelo de aprendizaje de Dewey, el ciclo de aprendizaje
comienza cuando las personas se exponen a experiencias especificas lo que se puede
lograr a través de actividades como dramas sociales, videos, simulaciones,
visualizaciones, dinamicas relacionadas con temas e individuos. Los métodos de
aprendizaje experiencial son recursos de ensefianza y transformacion, que aumentan

la capacidad de las personas para aprender de su propia experiencia.

Esta compuesto por una serie de experiencias, por lo que pueden tener un impacto
positivo en la vida futura del individuo (Dewey, 1938/1997). Es decir, la "buena
experiencia" que produce el coordinador abre posibilidades y despierta la motivacion,

el deseo de superacion y la busqueda de nuevos retos en las personas.

La propuesta se hizo a través de la "experiencia" y se cree que el aprendizaje
experiencial es activo y producira cambios en las personas y el entorno. No solo
entrara en el cuerpo y el alma del docente, sino que también utilizara y cambiara el

entorno, el cuerpo y la interaccion social. Begofia (s / f)

En esta metodologia, el aprendizaje parte de la propia experiencia mediante ejercicios

exploratorios y pensamiento guiado.
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Esta propuesta permitira que el docente, reflexione sobre las vivencias que pasa en su
centro laboral y cOmo reacciona frente a determinadas situaciones, por lo que cada
tema a trabajar en el taller permitird y ayudara a mejorar el clima organizacional y su
desempefio como docente; pues al analizar los diversos articulos he podido determinar

gue existe una relacion entre las variables de estudio.

Los videos y temas que se trabajaran como parte de la propuesta son de facil acceso
para todo aquel que necesite ponerlo en practica en su institucién y que ademas con
el compromiso que cada docente que se formulara al final de cada taller e ira colocando

en su ambiente de trabajo, lo tendran presente en todo momento.
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ANEXOS

ANEXO 1

Matriz de la operacionalizacion de las variables

Variables de Definicion conceptual Dimensiones
estudio
Variable Autonomia
Independiente 1. | Chiavenato (2009), Se refiere a | Cohesion
Clima las cualidades o propiedades del | Equidad
organizacional ambiente laboral que son | Presion
percibidas y experimentadas por | |nnovacion

los miembros de la organizacion
y que ademas tienen influencia
directa en el comportamiento de

los empleados.

Reconocimiento

Confianza

Apoyo

Variable
dependiente
Desempeiio

docente

MINEDU (2012), Son acciones
observables en humanos que se
pueden describir y evaluar, y
expresan sus habilidades. Esta

relacionado con el logro del

y la
realizacion de tareas asignadas.

aprendizaje esperado
Se supone que la forma en que
se realizan estas tareas puede
revelar la competencia central

del personal.

Preparacion  para el
aprendizaje.
Ensefianza para el

aprendizaje de los

estudiantes.

Participacion en la gestion
de la escuela articulada a

la comunidad.

Desarrollo de la
profesionalidad vy la

identidad docente.




ANEXO 2

CRITERIOS INCLUIDOS EXCLUIDOS
Tiempo. Desde el afio 2013 hasta el Anteriores al 2013.
afio 2020.
Tipo de Tesis y articulos que estan Articulos de opinién, tesis
investigacion. en revistas indexadas. gue se encuentran en
repositorios.
Contenido. Que contengan informacion Sin informacion
metodoldgica relevante. metodolégica e
irrelevante.

Congruencia.

Que contengan las dos

variables de estudio.

Que no contengan las dos

variables de estudio.

Idioma.

Espafiol inglés.

Otro idioma.




ANEXO 3
WORL CLOUD

Ol gl

Figura . Nube de palabras en los titulos de las investigaciones recopiladas sobre Clima
Organizacional y Desempefio Docente en la educacion basica regular, del 2013 - 2020.

En la figura se aprecian los conceptos investigados en las investigaciones recopiladas
segun sus titulos, observandose con mayor intensidad al Clima Organizacional,
seguido del Desempefio Docente, Laboral, Escolar y con menor intensidad la
Motivacién, Satisfaccion, Compromiso, Evaluacion, Liderazgo Transformacional entre

otros.
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ANEXO 4

M v v v v v v |V1 v |Dimensiones v1 |Teoria vl + |Videf conc
1 2013|Colombia  |Castellano  |lavier Gomez  |Clima organizacional, satisfa{Clio América Dialnet Articulo cientffi| Clima organizacional | Cooperacidn, relaciones Teoria del campo diChiavenato
2 2013|México Castellano  |losé Ojeda rional en instituciones de edu|CICAG Dialnet Articulo cientffi{Clima organizacional |Trabajo personal, super| Teorla del clima ord Chiang, Gom
3 2014|Chile Castellano  |Cristian Yoly Clima organizacional y comp|Revista internacioni Dialnet Articulo cientffi{ Clima organizacional |Espiritu de camaderia, Toro (1398) Silva, Salvad
4 2015|Per( Castellano  |Yolanda Aroquipa |Clima organizacional y desen|Gaceta cientifica |Redalyc Articulo cientffi{Clima organizacional |Otras Teorla de Likert(19qChiavenato
5 2020|Per( Castellano  |Hugo Palomino  |Clima organizacional y desen| Gaceta cientifica |Redalyc Articulo cientffi{ Clima Organizacional |Estilo gerencial, lideraz{Teoria de Likert(13{Chiavenato
] 2014|Colomhia  |Castellano  |Bibiana Cubillos, F4Plan de mejoramiento de varlElsevier doyma  |Dialnet Articulo cientffi Clima organizacional | Alineamiento organizaq Teoria de Likert(13{Chiavenato
7 2017|Ecuador  |Castellano  |Mdnica Enriquez y|Clima Labaral y su incidencia|Podium Dialnet Articulo cientffi{Clima Laboral Satisfaccidn, motivacidn Teorla de Likert(194Chiavenato
8 2019|Republica Do|Castellano  |Diego Cortés y SoldPropuesta pedagdgica para 4Encuentros Ebsco Articulo cientffi Clima organizaional | Cooperacidn, relaciones Teoria de Likert(13{Chiavenato
9 2015|Per( Castellano  |Roberto Pacoy Jos{Clima organizacional y desen|Apuntes de Ciencia | Dialnet Articulo cientffi Clima organizacional |Relaciones, autorrealiziNo consigna Chiavenato
10 2019|Colombia  |Castellano | William Niehles, Lo Clima organizacional y desen|Saber Ciencia y libeqDialnet Articulo cientffi Clima organizacional |Liderazgo, cooperacin| Uribe [2015) Chiavenato
1 2015|Per( Castellano  |Edward Torresy 54Clima organizacional y desen Comunicaccidn  |Redalyc Articulo cientffi Clima Organizacional | La relaciones interpersq Teoria de Likert(19{Feméandez
12 2017|Chile Castellano  |Pamela Montoya |Satisfaccion Laboral y su rela|Ciencia y trabajo  |Ebsco Articulo cientffi{Satisfaccidn laboral - |Supenvision, ambiente, |No consigna Roseroy Rar
13 2015|Ecuador  |Castellano  |Carlos y Luis Mano{Clima organizacional y la sati| Ad-minister Ebsco Articulo cientffi{Clima organizacional |Comunicacion externa, [No consigna Pefia Diaz y (
14 2017 |Peril Castellano  |lgnacio Cabrera y | Clima organizacional y desen{Muro de la investigqEbsco Articulo cientffiClima organizacional |Estructura, responsabili Pipac (2013) No consigna
15 2018|Chile Castellano  |Francisco Diaz y M|Efectos del clima organizacidContaduria y admin|Ebsco Articulo cientifi{Clima organizacional |Autonomia, cohesion y {Andrews y Withey|{Wright yCrof
16 2017|Ecuador  |Castellano  |Valentina Ramos y|Estudio de relaciones entre ¢Accidn Psicoldgica |Redalyc Articulo cientfi{ Cultura organizaciong Cooperacian, enfoque yINo consigna No consigna
17 2017|Ecuador  |Castellano | Cristhian Quifiones|Clima organizacional y desen Investigacidn Unive|Redalyc Articulo cientifi{Cultura organizaciong Gerencia, reconocimier) Teoria de Likert(194No consigna
18 2019/|Pert Castellano  |Diego Mamani, D4Clima organizacional y desen Investigacidn Unive|Redalyc Articulo cientffi{Clima organizacional |Realizacion personal, in| Teoria de Likert(194Sonia Palma
19 2013|Per(i Castellano  |Yolanda Calcina  |Clima institucional y su incide Comunicaccidn ~ |Redalyc Articulo cientffilClima institucional ~ |Otras Tearla de Brunet{14Brunat

0 2017|México Castellano  |lesiis Sotelo y Erne|Clima organizacional y su cor| Ride Redalyc Articulo cientifi|Clima organizacional |Estructura, comunicaci{No consigna Escobar Mos
il 2020|Per( Castellano  |Edwin Estrada, MgClima organizacional y sindrgProSciences Dialnet Articulo cientifi|Clima organizacional |Estructura, recompensgNo consigna No consigna
22 2020|Ecuador  |Castellano  |Almeida Guillén  |Clima organizacional y el des|Revista electrdnica |Ebsco Articulo cientffi{Clima organizacional |Respansahilidad individ(Litwin y Stringer(19|Saccsa

23 2018|México Castellano  |NormaPedraza  |El clima organizacional y su r|LASALLISTA Redalyc Articulo cientfi{Clima organizacional |Liderazga, responsabiliqTeoria de Likert{194No consigna
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“AYUDO AL CLIMA DE LA ORGANIZACION CUMPLIENDO MI FUNCION”

|. DATOS GENERALES

1.1. Institucion Educativa : N° 80211- “Jorge Basadre Grohmann”
1.2. Lugar : Challuate

1.3. Beneficiarios . Docentes.

1.4. Duracién : 4 meses

1.5. Horas de aplicacién : 02 horas

1.6. Semanas : 20 semanas

1.7. Duracion de sesion : 90 minutos

II. OBJETIVO

2.1 GENERAL:

“ Elaborar la propuesta de un programa basado en talleres para mejorar el clima
organizacional y su relacidon con el desempefio docente.
2.2. ESPECIFICOS:
% Disefar la propuesta de un programa para mejorar el clima organizacional.
% Aplicar la propuesta para la mejora del desempefio docente.

% Implementar talleres con actividades basado en una propuesta pedagdgica.

I1l. FUNDAMENTACION:

Fundamento Psicopedagdgico
Para Dewey “toda autentica Educacion se efectia mediante la Experiencia” vy
considera que el aprendizaje Experiencial es activo y genera cambios en la personay
en su entorno, y que no soélo va al interior del cuerpo y del alma del que aprende, sino
gue utiliza y transforma los ambientes fisicos y sociales. Begofia(s/f)
En esta metodologia, el aprendizaje parte de la propia experiencia mediante ejercicios
de exploracion y pensamiento guiado. El material sobre el que se trabaja es
usualmente la experiencia real de los propios participantes.
A. Segun el modelo de aprendizaje de Dewey, el ciclo de aprendizaje se inicia con la

exposicién de las personas a una experiencia concreta; lo que se puede lograr



mediante actividades como sociodrama, videos, simulacros, visualizaciones,
dinamicas relacionadas con el tema, personales, etc.

B. La reflexion de esta experiencia, normalmente esta estimulada por una o mas
preguntas, y puede ser realizada por medio de cuchicheos, trabajo en grupo o con toda
la clase. El siguiente punto en el circulo es la conceptualizacion que puede

consistir en una clase magisterial tradicional o puede incorporar otras actividades como
la sistematizacion de ideas, la lectura, una investigacion bibliografica o presentacién
audiovisuales.

C. El circulo se cierra con la aplicacién, puede abarcar actividades como ejercicios y
practicas, la elaboracion de diagramas o graficos, la creacion, de musica, arte, poesia,
cuento o dramatizaciones, la elaboracion de peridodicos murales, proyectos, trabajos

de campo, etc. Cit. Begofia(s/f)

IV. METODOLOGIA:

APRENDIZAJE EXPERIENCIAL
El método del aprendizaje experiencial es el recurso pedagogico y transformacional,
gue aumenta la facultad de un individuo para aprender de su propia experiencia.

El método contiene:
< Estructurar una experiencia en funcion de los objetivos que se pretendan y del
perfil del grupo con el que se trabajara
< Elegir las técnicas de accion y los dispositivos mas efectivos para cada caso
< Disefar convenientemente las secuencias entre las actividades
< Acomparfar desde el rol facilitador en aprendizaje experiencial en los docentes.
< Responder a los desafios que propone cada una de las fases del ciclo del

aprendizaje experiencial desde lo aptitudinal y desde lo actitudinal.

Una forma de desarrollar aprendizajes experienciales, es utilizando la propuesta de
David Kolb, que identifica cuatro fases para ello, que son las que guiaran u orientaran
la estructuracion de las actividades.

e FASE 1: Experimentacion



Consiste en disefiar actividades para que tengan una experiencia concreta y
novedosa, en ella se parte de los saberes previos que tienen, para que hagan algo
(experimenten).

e FASE 2: Reflexién
Consiste en disefar actividades para que los miembros de la comunidad educativa
reflexionen sobre la experiencia vivida, estableciendo conexiones entre lo que hizo y
los resultados que obtuvo, de modo que asuma una postura critica ante lo que
experimento.

e FASE 3: Conceptualizacion
Consiste en disefiar actividades que acceda a la informacién sobre la experiencia
realizada, identificacion de teorias o conocimientos a mayor profundidad. De modo que
a partir de la reflexion de la fase anterior, extraiga y genere conclusiones de caracter
general, que sean aplicables a contextos mas amplios que los de la simple experiencia
inicial, realizada en la fase 1. Asi como que le permita identificar oportunidades de
mejora al disefio inicial del experimento, a la luz de los nuevos conocimientos que en
esta fase ha adquirido.

e FASE 4: Aplicacion
Consiste en disefiar actividades para que pongan en practica las conclusiones a las
gue arribo en la fase 3. Probando su validez, y tomandolas como guia para resolver
nuevos problemas o situaciones, que tengan alguna relacién con la experiencia
observada (experimentacion inicial). También que le permitan corregir la
experimentacion de la fase 1, proporcionando fundamentos para los cambios,
modificaciones o mantenimiento de lo realizado.
La responsabilidad del coordinador es organizar una serie de experiencias con el fin
de tener un impacto positivo en la vida futura del individuo (Dewey, 1938/1997). Es
decir, la "buena experiencia" que produce el director abre posibilidades y despierta la
motivacién, el deseo de superacion y la busqueda de nuevos retos en las personas.
Por otro lado, la "mala experiencia” es todo lo contrario, cerrando asi la posibilidad de

obtener una experiencia positiva en el futuro.



ESTRATEGIA DE LA PROPUESTA

Experimentacion Reflexion

Aplicacion Conceptualizacion




V. PROGRAMA DE ACTIVIDADES

N° | ACTIVIDADES DURACION
01 | La motivacion en el entorno laboral 90 min.
02 | Nos comunicamos para relacionarnos 90 min.
03 | Nos valoramos por nuestras cualidades | 90 min.
04 | Identificamos el perfil de un lider 90 min.
05 | Aprendemos a escucharnos activamente 90 min.
06 | Nos comunicamos para relacionarnos II 90 min.
07 | Somos colaboradores en la institucion 90 min.
08 | Mi institucion necesita 90 min.
09 | La autorrealizacion 90 min.
10 | ¢Nos comunicamos asertivamente? 90 min.
11 | Conocemos las técnicas de comunicacion asertiva 90 min.
12 | Aprendemos a ser empaticos 90 min.
13 | Me involucro en la IE 90 min.
14 | La comunicacion beneficia el clima organizacional 90 min.
15 | Nos escuchamos activamente 90 min.

VI. DISENO DEL TALLER

Etapas del aprendizaje | Estrategias de aprendizaje experiencial MRE

por experiencia

Experiencia concreta

Reflexiéon

Conceptualizacion

Aplicacion

VII.EVALUACION
La evaluacion serd permanente e incluira las interrelaciones entre cognicién, valor,

movimiento mental y factores sociales, las cuales los docentes utilizaran para



determinar su entorno e interactuar. Esto se hard a través de la observacion
sistematica, que se mostrara cuando sepa como ser, aprender, hacer cosas, convivir
y cambiar las relaciones interpersonales.

Se utilizaran diferentes herramientas para evaluar las actividades a realizar, tales como
guias de observaciéon, autoevaluaciones y evaluaciones conjuntas, principalmente

para evaluar el avance de los docentes hacia las metas propuestas.

VII.BIBLIOGRAFIA
Maya, A. (1996). El taller Educativo: ¢Qué es?, Fundamentos, codmo organizarlo y
dirigirlo, cdmo Evaluarlo. Bogota, Colombia: Editorial Magisterio.
Brunet. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagndstico y

Consecuencias. Méjico: Trillas.






“AYUDO AL CLIMA DE LA ORGANIZACION CUMPLIENDO M
EUNCION”

Para empezar con nuestra propuesta debemos conocer las apreciaciones de los
agentes a participar del taller de acuerdo a los cuestionarios sobre clima organizacional
y desempefo docente.

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

La presente encuesta es de caracter anénimo, por lo que, le solicito conteste con la

maxima atencion y sinceridad.

Agradeceré que responda con sinceridad cada uno de los enunciados marcando con
un aspa la frecuencia con que se cumplen los items.

SIEMPRE A VECES NUNCA

ITEMS @) Q) ©)

1. Me llevo bien con mis comparieros

2. Converso frecuentemente  con mis
comparieros

3. Tengo empatia con mis compaferos de
trabajo.

4. Me llevo bien con los directivos

5. Tengo sentimientos claros y definidos a favor
de mis comparieros.

6. Le hago saber a los demas lo que quiero y
necesito

7. Al tratar a los demas puedo percibir como
se sienten.

8. Muestro mucho amor y afecto a mis amigos.

9. Me concentro en las cualidades positivas de
los demas.

10. Acepto las sugerencias y consejos de los
demas.

11. Conozco mis deberes y derechos
establecidos en la legislaciéon educativa
actual.

12. Mi centro de trabajo me ofrece comodidad
para desempenfar mis funciones.

13. Mi centro de trabajo es mi segundo hogar,
me siento a gusto.

14. Mi remuneracion es de acuerdo al esfuerzo
que hago para cumplir mis funciones.

15. El personal directivo se preocupa por mi
comodidad personal.

16. Se cumple todo lo estipulado en la ley del
profesorado en cuanto a mis beneficios
personales y sociales.

17. El estado tiene la voluntad politica para
mejorar la calidad de vida de los docentes.




18. Participo en la defensa de nuestros
derechos como trabajadores.

19. Cuento con un ambiente acogedor para mi
trabajo.

20. La comunidad educativa se preocupa por la
mejora de las condiciones laborales.

21. El nivel de trato y democracia institucional
mejoran progresivamente.

22. En lainstitucion se evitan al maximo los
conflictos.

23. La solucién de conflictos es la adecuada

24. Converso con mis comparieros de otras
especialidades para realizar el trabajo.

25. El estado cede en una negociacion
colectiva.

26. Los directivos evitan generar conflictos con
sus administradores.

27. Mis compafieros hacen reclamos en forma
pacifica.

28. Existen grupos politicos en mi trabajo que
trabajan pacificamente.

29. Se solucionan los conflictos a través de la
concertacion

30. Se practica el didlogo para la solucion de
conflictos.




CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO DOCENTE

La presente encuesta es de caracter anonimo, por lo que, le solicito contestes con la

maxima atencién y sinceridad.

Agradeceré que responda con sinceridad cada uno de los enunciados marcando con
un aspa la frecuencia con que se cumplen los items.

SIEMPRE A VECES NUNCA

ITEMS @) Q) ©)

30. Demuestro asistencia y puntualidad

31. Comparto mis conocimientos con los
demas.

32. Acepto las sugerencias de los demas para
corregir mis errores.

33. Motivo a mis comparieros hacia un trabajo
efectivo.

34. Muestro interés por mejorar en mi
rendimiento laboral.

35. Demuestro conocimientos actualizados y
dominio de la disciplina y de las areas a
cargo.

36. Aplico conocimientos, métodos y
herramientas propios de la disciplina en los
procesos que dirijo.

37. Conozco e implemento los estandares
basicos de competencias relacionadas con
mi cargo.

38. Conozco el manual de funciones y lo aplico
en mi practica laboral.

39. Propongo y sustento mi trabajo de manera
eficiente.

40. Aplico el manual de funciones en los
diferentes espacios de la institucion

41. Me comprometo con acciones dirigidas a la
prevencién de diferentes tipos de riesgos.

42. Promuevo actividades con diferentes
miembros de la empresa para fortalecer la
identidad institucional.

43. Participo en los escenarios definidos por las
directivas para apoyar la toma de
decisiones.

44. Fomento el respeto por los valores entre
superiores y compariero de trabajo.




TALLER N° 1
DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo La motivacion en mi trabajo

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje por

experiencia

Sdelflspleleeniiicl - Se observa un video: sobre La motivaciéon en el
entorno laboral
https://youtu.be/OF rEVrOHuvI

Reflexion ¢, Qué es la motivacién? - ¢ Como podemos motivar
a las personas? - ¢ Seréa importante la motivacion?
- ¢Qué te motiva? - ¢Te sientas motivado en tu
centro laboral? ¢Qué debemos hacer para estar
motivados?

Defina en una frase qué significa la motivacion en
el trabajo, ¢ Qué tan importantes son los incentivos
para mantener a las personas motivadas, y por
qué?, ¢Se siente 0 no motivado para realizar sus
actividades cotidianas en la institucion?, ¢Coémo
podria mejorar la motivacion en la institucion?,
¢,Cual es la importancia de la motivacién para

favorecer un adecuado clima laboral?, ¢Qué

Laptop
Canon
multimedia

Tarjetas

Plumones



https://youtu.be/OF_rEVrQHvI

estrategias emplea usted para mantener motivado
al grupo de estudiantes que tiene a su cargo, y
para ayudar a generar un ambiente de trabajo
adecuado entre sus comparneros?
Conceptualizacién Reciben una informacion sobre la Motivacion.
Formamos grupos de trabajo para elaborar un
organizador visual.

Aplicacion Exponen sus trabajos por grupos fortaleciendo las
ideas sobre motivacién en el entorno laboral.
Realizan una dramatizacién sobre la motivaciéon
en el entorno laboral.

Comentan como se sintieron y qué deben hacer de
ahora en adelante para estar motivados cada dia.
Firman un compromiso Yy escriben frases
motivacionales que seran pegados en sus
ambientes laborales.

ANEXO 1:
¢, Qué es la motivacion laboral?

La motivacion laboral hace referencia ala capacidad que tiene una empresa de
mantener implicados a sus empleados para ofrecer el maximo rendimiento y
conseguir asi, los objetivos empresariales marcados por la organizacion.

Esta motivacion en el trabajo es clave para aumentar la productividad empresarial y el
trabajo del equipo en las diferentes actividades que realizan, ademas de que cada
integrante se sienta realizado en su puesto de trabajo y se identifique con los valores
de la empresa. Es la mejor forma para que los trabajadores se consideren parte
importante de la empresa y den el maximo por ella.

Una de las cosas mas productivas que los equipos de recursos humanos y los gerentes
de recursos humanos pueden hacer es crear una cultura sélida que ayude a los

empleados a ser ellos mismos en el trabajo.



"Permita que las personas sean ellas mismas. La gente quiere ser GRANDE, las
grandes compaifiias les permiten ser GENIAL". Arte Nathan

La mejora de la motivacion laboral tiene cada vez mas adeptos como éarea a
desarrollar y mejorar dentro de las compaiiias. Las empresas son conscientes de
la importancia que tiene este factor y la influencia que tiene la motivacion laboral en
los resultados de la empresa. Es por ello, que debes preocuparte por tener a tus
empleados motivados para conseguir los objetivos generales y especificos y generar
un ambiente de trabajo brillante.

La motivacién es la forma mas eficaz que tienen las empresas de aumentar la
productividad. Los empleados son el activo mas preciado de una empresa, ellos son
los que con su dedicacion, esfuerzo y talento alcanzan el éxito de la empresa.

Tipos de motivacion

La motivacion puede ser de diferentes tipos:

Origen de la motivacion:

e Motivacion intrinseca: es la motivacion que se genera a partir de factores
internos de la persona, como puede ser la propia satisfaccion personal del
empleado. En este tipo de motivacion la empresa no puede influir.

e Motivacion extrinseca: se trata de aquella motivacion laboral que es inducida
por elementos externos al sujeto, como un aumento de salario o un
reconocimiento publico. Es en este tipo de motivacién donde la empresa debe
actuar, incentivando la motivacion del empleado con distintas técnicas que
comentaremos mas adelante.

Caracter del estimulo percibido

e Motivacion positiva: cuando el factor motivador se configura como un premio
0 recompensa.

« Motivacion negativa: si el factor motivador a la conducta del individuo es
asociado como una amenaza o castigo.

Nivel de necesidad
« Motivacion primaria: cuando la persona actia para satisfacer sus

necesidades basicas.



Motivacion social: si la actuacién del empleado estd provocada por querer

estar aceptado por un determinado grupo social

Factores que influyen en la motivacion laboral

Existen muchos factores que pueden influir en la motivacion de los trabajadores de la

empresa, pero los mas visibles son los siguientes:

Puesto de trabajo: este factor de motivacion depende del puesto de trabajo
gue se le ofrezca al empleado, si se encuentra comodo en él y si puede aspirar
a crecer.

Autonomia en el trabajo: dar responsabilidades y permitir la participacion y
aportacion de ideas para que la empresa pueda mejorar con la vision de los
empleados. De esta forma, el empleado se sentira esencial e importante en sus
labores dentro de la empresa.

Ambiente de trabajo: es necesario crear un clima laboral agradable con
buenas relaciones entre los diferentes integrantes de la compafia. Es la forma
correcta de aumentar la satisfaccion y la comodidad de los empleados en sus
puestos de trabajo. También es necesario para que los trabajadores se sientan
identificados con los valores de la empresa.

Condiciones laborales: los empleados se sienten motivados segun su salario,
si tienen primas por objetivos, horarios flexibles, conciliacion laboral y personal
y todas las demas condiciones que se incluyan en el contrato de trabajo.
Onboarding: las organizaciones lo implementan para que el nuevo integrante
de la empresa se integre perfectamente y de forma inmediata a su puesto de
trabajo. Con este tipo de procesos el empleado se siente incluido, parte de la
empresa desde el minuto 0.

Implementacion de la motivacion laboral

Las empresas tienen diferentes técnicas para implementar e impulsar la motivacion

laborar en sus empleados. A continuacién, te presentamos algunas para que las

pongas en marcha en tu empresa:



1. Politica de incentivos: los logros se deben reconocer y premiar. Puede ser tanto a
nivel econdmico o en forma de premios, por ejemplo, unas vacaciones o un viaje.

2. Promocion laboral: la empresa debe facilitar la promocion laboral del trabajador.
El trabajador se sentira motivado por la posibilidad de ir ascendiendo de puesto de
trabajo y, ademas, de sueldo.

3.Definir objetivos y funciones: es importante que cada empleado sepa qué tiene
gue hacer, el tiempo que tiene y los objetivos personales, del equipo y de la empresa
en general. De esta forma, se trabaja la motivacién laboral y el trabajo en equipo.

4. Organizar correctamente la plantilla: no hay nada mas desmotivador para un
trabajador que estar en un puesto en el que no demuestra sus habilidades o en el que
se ve infracualificado. Por lo que la asignacion correcta de los empleados en puestos
de trabajos segun sus competencias es clave para contar con equipos motivados.

5. Promocion laboral: la empresa debe dar la formacién necesaria para facilitar la
promocion laboral del empleado. Es una técnica muy util para mantener la motivacion

laboral constante.



TALLER N° 2
DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo Nos comunicamos para relacionarnos

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje  por

experiencia

Experiencia Se observa un video: “Nos comunicamos para Laptop

concreta relacionarnos” Cafion
https://lyoutu.be/geWwOjFbkHO multimedia

Reflexion ¢Por qué cree que es importante una buena Tarjetas
comunicacion al interior de la institucion? Plumones

¢,Como se pueden favorecer unas buenas relaciones
interpersonales entre los trabajadores?

¢,Cuales son los factores que cominmente impiden el
desarrollo de una adecuada comunicacién en su
trabajo?

¢, Qué estrategias podria aplicar la institucion para
fortalecer las relaciones interpersonales y la
comunicacion?

¢Siente que la comunicacion actual que se ha
generado entre su grupo de trabajo es adecuada o no,
y por qué?


https://youtu.be/geWwOjFbkH0

¢Usted se esfuerza por mantener unas buenas
relaciones con sus compafieros, y qué ha hecho para

lograrlo?

Chelglesaiizlk o6 Consolidan en equipo las respuestas de reflexion y Material
reciben una informaciébn sobre la Comunicacién impreso
(Anexo 1) Papel
Formamos grupos de trabajo para elaborar un sabana
organizador visual.

Se le entrega ademas, a un integrante de cada equipo,

un dibujo (Anexo 2), quién explicara lo que esta viendo

y los demas integrantes trataran de captar la idea y
representar el dibujo en papel sdbana.

Aplicacion Exponen sus trabajos por equipo fortaleciendo las Plumones
ideas sobre la adecuada comunicacion. Tarjetas
Consolidan con ideas fuerza.

Realizan una dramatizacion sobre la comunicacion en

el entorno laboral para ser aplicada en la vida diaria.

Comentan cémo se sintieron y qué deben hacer de

ahora en adelante para mejorar la comunicacion.

Firman un compromiso y escriben frases
motivacionales que seran pegados en sus ambientes

laborales, referidos a la comunicacion.

ANEXO 1: INFORMACION SOBRE EL TEMA

¢,Como comunicarme mejor con los demas?
Como seres sociales que somos necesitamos cierta conectividad y sentimiento de
pertenencia a los otros. Esta es la razon por la que las relaciones sociales satisfactorias

aumentan nuestra autoestima. Por tanto, nos gusta relacionarnos con otras personas



y obtenemos refuerzo de cada interaccion que realizamos en nuestro dia a dia y eso
nos hace sentirnos felices.

Las interacciones pueden producirse de forma verbal o no verbal, con un gesto ya
estamos estableciendo una interaccion. Un elemento fundamental de las relaciones
sociales satisfactorias es una comunicacién adecuada. Pero, ¢ qué queremos decir con
esto? En este articulo de Psicologia-Online te contamos cOmo comunicarte mejor con
los demas.

Técnicas para mejorar la comunicaciéon

Un modelo tipico de comunicacién incluye un emisor, un receptor y un mensaje verbal
0 no verbal que es codificado por el emisor y descodificado por el receptor. Ademas,
también hay feedback, que es la respuesta que el emisor emite del mensaje recibido,

asi como ruido algo que puede afectar a la comunicacion.

La codificacion se refiere a la transformacion que el emisor hace de un pensamiento
en un mensaje comunicable. El receptor, por otra parte, interpreta lo que recibe como
un mensaje (verbal o no verbal).

Por supuesto, como te puedes imaginar pasan muchas cosas en el medio ya que no
hay mensaje descodificado sin sesgos. La forma en la que descodificamos un mensaje
nunca es objetiva realmente. Todos tenemos nuestros propios filtros y estilos
explicativos que conforman la fotografia del mundo que percibimos. Lo que hace el
proceso de comunicacion mas complejo es el hecho de que el emisor del mensaje casi

nunca proporciona solo informacion basada en hechos.

Segun algunos modelos de comunicacion, un mensaje tiene 4 facetas:

X/
X4

Sobre qué informo (datos, hechos, afirmaciones...)

)

e

AS

Qué revelo sobre mi mismo (informacién sobre el emisor)

X4

Relaciones. Qué pienso sobre ti

*,

X/
o

Qué quiero que haga la otra persona
Para saber como comunicarse mejor con los demds, hay que tener en cuenta las 4

caracteristicas del mensaje. La proxima vez que consideres que algo no va bien en la



comunicacién, recuerda el mensaje inicial y considera los 4 aspectos del mensaje. En
realidad, esta técnica para la comunicacion eficaz se trata de buscar otras alternativas
a la interpretacion que hemos hecho del mensaje.

Saber comunicarse paso a paso: los mejores consejos

Toda relacion debe contar con una comunicacion abierta y honesta. Algunos consejos

gue pueden ayudarte a mejorar la comunicacion son:

Encuentra el momento adecuado. Si algo te molesta y quieres tener una
conversacion respecto a eso, debes buscar el momento adecuado para hablar sobre
ello. Intenta buscar un momento en el estés calmados y no distraidos, estresados o

apurados. Si realmente estas muy ocupados debes fijar una hora y un dia para hablar.

Hablar cara a cara. Evita hablar sobre temas serios por escrito. Mensajes de texto,
cartas y correos pueden ser malinterpretados. Habla en persona (cara a cara) para
gue no haya problemas de comunicacién. Si tienes problemas para recolectar tus
pensamientos, considera escribirlos en un papel para leérselos a la otra persona
cuando estés hablando.

No ataques. Incluso in intencién de hacerlo, podemos ser muy bruscos por la eleccion
de nuestras palabras. Hay palabras que hacen sentirse atacada a la otra persona y
adquirir una posicion defensiva y, por tanto, menos receptiva al mensaje.

Sé honesto. A veces la verdad duele, pero es la clave para mejorar la comunicacion.

Como mejorar la comunicacion con tu pareja cuando estamos enfadados

Es normal enfadarse en el contexto de una relacion, todo el mundo ha llegado a ese
punto. Lo que realmente importa es que resuelvas los conflictos de una forma
saludable. Aqui van algunos consejos para comunicarte de forma adecuada cuando
estas enfadado:

Para

Si estas realmente enfadado sobre algo, para, da un paso hacia atrds y respira.

Cuéntale a la otra persona que te gustaria tomarte un descanso antes de continuar la



conversacion. Date tiempo para calmarte realizando alguna actividad relajante para ti:
hablar con un amigo, ver la tv, ver un video, caminar, escuchar musica o lo que te
ayudara a relajarte. Tomarse un descanso puede ayudarte a mantener la situacién e
impedir que vaya a peor.

Piensa

Cuando ya no estés enfadado o decepcionado, piensa sobre la situacion y por qué te
enfadaste. Averigua e identifica el problema real y luego piensa sobre como puedes
explicar tus sentimientos.

Habla

Finalmente, tras seguir los pasos anteriores habla con la otra persona sobre el
problema real.

Escucha

Después de decirle a tu compafiero como te sientes, recuerda que debes parar de
hablar y dejar a la otra persona decir lo que tenga que decir. Deben tener la

oportunidad de expresar cOmo te sientes en un contexto seguro y saludable.

R

COMUNICANDONGS ™




ANEXO 2

Imagenes a ser entregadas a cada equipo

MEETING



TALLER N° 3
DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo Nos valoramos por nuestras cualidades

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje  por

experiencia

Experiencia Se explica que el taller se basa en reconocer las Laptop
concreta cualidades de los demas, y las razones por las que es Cafén
importante que se premien las acciones destacadas en multimedia
un entorno laboral.

Observan el video de las vasijas:

https://youtu.be/sSYZmM-navk

Reflexion ¢ Quiénes participan? ¢Qué le dijo la vasija rota al Tarjetas
aguador? Y ¢qué le respondié? Plumones
¢,Cual es el mensaje que nos deja el video?

¢, Como lo relacionamos con nuestra vida?

¢Alguna vez hemos pasado por alguna situacion asi?
Colecaitcllbes Consolidan en equipo las respuestas de reflexion. Material
Reciben una informacién sobre las cualidades. (Anexo impreso
1) Papel
Formamos grupos de trabajo para elaborar un sabana
organizador visual.

Exponen sus trabajos por grupos fortaleciendo las

ideas sobre motivaciéon en el entorno laboral.


https://youtu.be/sSYZmM-navk

Aplicacion Se conforman en parejas y se escriben las cualidades Plumones
de acuerdo (anexo 2), a lo que observan de su pareja, Tarjetas
lo comparten y analizan que deben poner en practica

y qué deben ir modificando.

Firman un compromiso que seran pegados en sus

ambientes laborales.

ANEXO 1
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ANEXO 2

¢Qué son las cualidades de una persona?

Segun el Diccionario de psicologia Larousse se puede definir la cualidad como
aguella propiedad que caracteriza un sujeto u objeto. A veces, indica la forma de
ser de un contenido vivencial dificil de definir, como cuando se habla de la cualidad de
un sonido o un sentimiento.

Sin embargo, nos vamos a centrar en las cualidades como aquellas caracteristicas que
tienen el objetivo de distinguir y definir a las personas. Las cualidades de una
persona pueden ser o0 bien naturales desde el nacimiento de la misma o bien
adquiridas a lo largo de la vida. Aunque existan cualidades negativas, tendemos a
describir a las personas con aquellas cualidades positivas que las caracterizan.

A su vez, también hay que saber que las cualidades pueden ser, o bien objetivas, es
decir, que no pueden ponerse en duda ya que obedecen a una realidad concreta, o

bien subjetivas, las cuales dependen del punto de vista del observador.

¢Es lo mismo cualidades y habilidades?
Pese a que muchas veces se tiende a confundir ambos conceptos, cada uno de ellos
posee caracteristicas propias que lo diferencia del otro. Por lo que respecta a las
cualidades, estas tienen la particularidad de que la caracteristica que posee el
individuo tiende a diferenciarlo de los demas. Sin embargo, el poseer una habilidad,
se refiere a tener de unadestreza o capacidad que le permita realizar una
determinada accion.
Las habilidades de una persona pueden clasificarse segun dos tipos basicos,
aguellas que nos permitan desarrollarnos en el ambito cognitivo y las que nos permitan
desarrollarnos en el &mbito profesional:
En cuanto a las habilidades cognitivas encontramos:

« Habilidad intelectual

o Habilidad para aprender

« Habilidad psicoanalitica



Aqui encontraras mas informacion sobre las habilidades cognitivas.
Mientras que las habilidades en el ambito profesional son la siguientes:
« Habilidad digital y de informacion
o Habilidades gerenciales

« Habilidades en el ambito social o habilidades sociales


https://www.psicologia-online.com/habilidades-cognitivas-que-son-tipos-lista-y-ejemplos-4275.html
https://www.psicologia-online.com/habilidades-sociales-que-son-tipos-listado-y-ejemplos-4587.html

TALLER N° 4
DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo Identificamos el perfil de un lider

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje  por

experiencia

Experiencia Observan un video sobre el liderazgo: Laptop

concreta https://youtu.be/hMbedpJHtu8 Cafon
multimedia
Reflexion Responden las siguientes preguntas de reflexion: Expresion
¢, Cuantos lideres puede identificar segun el video? oral

En la Institucién, ¢A cual lider se parece? Y ¢ Cuales
son sus funciones?

2. ¢Qué caracteristicas debe tener un lider en una
institucion educativa?

3. ¢Le parece que existen unos buenos procesos de
liderazgo en la institucion y por qué?

4. ¢ Los trabajadores tienen una comunicacion directa
con los directivos, por medio de las cuales puedan
sugerir opiniones y puntos de vista?

5. ¢ Qué clase de estrategias se podrian aplicar para

mejorar el liderazgo en la institucion?



https://youtu.be/hMbedpJHtu8

Conceptualizacién

Aplicacién

6. ¢Cual es la importancia de unas buenas practicas
de liderazgo para favorecer un adecuado clima
laboral?

Luego de que las personas responden estas
preguntas, se socializan las respuestas con la
intencién de generar una discusion sobre el liderazgo
y las cualidades que deben tener los lideres en una
institucion educativa.

Consolidan en equipo las respuestas de reflexion.
Reciben una informacion sobre el liderazgo. (Anexo 1)
Formamos grupos de trabajo para elaborar un
organizador visual.

Exponen sus trabajos por grupos fortaleciendo las
ideas.

Crean guiones y realizan dramatizaciones sobre el tipo
de lider adecuado para la institucion.

Firman un compromiso que seran pegados en sus

ambientes laborales.

Material
impreso
Papel

sabana

Plumones

Plumones
Tarjetas



ANEXO 1
¢, Qué es el liderazgo?
El liderazgo es un conjunto de habilidades que sirven para influenciar en la manera de
pensar o de actuar de otras personas.
Sin embargo, este término tampoco debe enfocarse nada méas que en el hacer cambiar
de parecer a las personas. Porque un lider también tiene la capacidad de tomar la
iniciativa y proporcionar ideas innovadoras, y no solo de dar 6rdenes.
El liderazgo tampoco equivale a una distribucion desigual de poder. Y aunque sea el
lider el que tenga la dltima palabra, es el trabajo en equipo el que da los mejores
resultados.
“Si quieres ir rapido, camina solo. Si quieres llegar lejos, camina acompafado”

(proverbio africano)

Importancia del liderazgo
La importancia del liderazgo es mas que evidente en muchos ambitos de la vida,
incluso mas alla del liderazgo empresarial. Puesto que el lider es el responsable de la

consecucion de los objetivos de una manera mucho mas efectiva y rapida.

El liderazgo no es plano, y dependiendo del contexto en donde se desarrolle puede
determinar la clase de transformacion social de la que es capaz. Tiene, por tanto, una
funcion dentro de la organizaciéon, comunidad o sociedad que destaca por su

relevancia e influencia.

Es asi como las organizaciones dependen para crecer y perdurar del liderazgo, he alli
donde recae su gran importancia. Un lider ser4 capaz de establecer una buena
comunicacién y mejorar la capacidad de integracion de los miembros, todo con el fin

de lograr un objetivo en comun.

El liderazgo también puede ser interpretado como una forma de ser, una manera de

dirigir y ver como las cosas que se van moldeando con el paso de los afios. Es un



proceso de interaccion entre los miembros de un grupo interesado en el progreso de

la organizacion para la que se trabaja.

En pocas palabras, la importancia del liderazgo recae en que es la pieza clave para la
supervivencia de cualquier organizacion. Mas si se toma en cuenta que la capacidad

para saber guiar y dirigir es el centro de la misma.

Por ejemplo, una organizacion puede que tenga un control éptimo, una planeacion
adecuada, los recursos de primera calidad, no podra sobrevivir a la falta de un lider

gue sea apropiado para sus metas.

Caracteristicas de un buen lider

No importa si estas en la cuspide de una gran empresa o si tienes por el contrario un
grupo pequefio de personas a tu cargo. Existen ciertas habilidades de un lider que no
pueden ser desestimadas. Son estas habilidades las responsables de potenciar y

producir los mejores cambios en una organizacion.

Liderazgo equipo: Es asi como estas son las cualidades que todo gran lider deberia

demostrar para llevar su cargo al maximo nivel de rendimiento:

Tener un pensamiento positivo: De todas las caracteristicas de un lider quizas el ser
positivo es una de las mas primordiales. Esto porque al comprender el potencial de la
psicologia positiva, se entendera la mejor forma de implementar un aprendizaje en
cualquier situacion que se presente.

Ser honesto: La verdad siempre debe ser la mayor arma de un lider. Si bien la realidad
puede ser muchas veces dolorosa o molesta, esconder ciertas cosas puede complicar
muchas situaciones.

Saber delegar: Un lider no puede hacer todo solo. Pensar esto, es algo irrealista. Por
lo que un buen lider necesita dejar solos y confiar en sus colaboradores para que el

trabajo en equipo sea eficiente.



Incentivar una buena comunicacién: La falta de comunicacion es la responsable del
fracaso de muchas operaciones en las empresas. Asi que incentivar una de utilidad es
una de las maneras mas sensatas de cultivar el éxito.

Inspirar al grupo: Un grupo estarad desanimado si se encuentra frente a la falta de
motivacién. El rol del lider esta disefiado en parte, para inspirar y transmitir pasion a
sus colaboradores.

Establecer estrategias para una vida equilibrada: Una persona que vive solo para
trabajar, nunca dara el 100% de lo que es capaz en el trabajo. Esto porque carecera
de energia. En cambio, aquellas personas que logran un correcto equilibrio pueden
aumentar su productividad a grandes niveles. Es asi como un lider debe asegurarse
de que su equipo sea capaz de vivir un buen equilibrio entre su trabajo, vida personal
o social. Puedes aprender a hacerlo poniendo en practica el método 80/20.

Alinear al equipo: Un equipo debe estar enfocado en una meta a largo plazo (mision),
pero marcando objetivos realizables a corto plazo. Es el lider nuevamente el
encargado de esta tarea.

Dar créditos cuando corresponda: Las personas que hacen bien su trabajo o que
alcanzan metas deben ser recompensadas, darles crédito para que se sientan
motivadas y su confianza aumente.

Apreciar los logros: Para que un lider aprecie un logro no tiene que ser uno colosal,
sino que también aquellos logros pequefios deben ser reconocidos. Aunque sea
pequeios o modestos es bueno hacer esto.

Fomentar el crecimiento: Un buen lider debe fomentar el crecimiento y desarrollo
profesional y personal de sus colaboradores. Como resultado conseguira aumentar la
productividad del trabajo.

Ser el guia: Un lider nunca deberad actuar como un jefe, mucho menos ejercer
influencia usando el poder y la intimidacion como herramientas principales. Hay que
saber diferenciar entre guiar e imponer.

Fomentar los buenos hébitos: Para que un proyecto sea exitoso, hace falta que sus
colaboradores también sean felices y productivos, y la clave esta en el fomento de los

buenos habitos de vida. Ayudarlos a que tengan una vida mas sana y estable siempre.



Mantener una posicién neutral: Los favoritismos no deben existir en un ambiente
sano de trabajo, mucho menos por parte del lider. Es por esto que uno debe enfocarse
siempre en demostrar que a todos los colaboradores se les trata por igual, sin ninguna

clase de distincion.

Estilos de liderazgo (Segun Goleman, Boyatzis y McKee)

De acuerdo a Daniel Goleman, Richard Boyatzis y Anne McKee, especialistas en
liderazgo emocional, los gerentes trabajan entorno a lo que son seis estilos de
liderazgo. Cada uno de estos estilos de liderazgo estan representados por métodos
especificos que son aplicables en ciertas situaciones, por lo que un lider no debe
cenfirse solo a uno de estos estilos. La clave esta en la capacidad de adaptarse a todos

ellos segun mas convenga.

Commanding o al mando: Este estilo es conocido por exigir el cumplimiento de las
tareas de inmediato, es un “Hazlo lo que te digo”. Sirve para los tiempos de crisis, 0
cuando es necesario iniciar un cambio de tendencia, también lo hace para manejar a
los empleados que son probleméticos y no desean colaborar. Sin embargo, este estilo
no funciona cuando no se esta en una crisis, porque los empleados consideraran este
estilo como uno molesto. Un consejo, es que se analice muy bien cuales son las
verdaderas crisis, y cuales no para poder aplicarlo con éxito.

Visionary o visionario: Sirve para movilizar a las personas hacia una determinada
vision, es un «Ven conmigo». Sirve cuando es tiempo de cambios que necesitan para
su éxito de una nueva vision o se requiere de una direccion clara para funcionar. Este
estilo no funciona cuando la visién que se tiene es una que se encuentra lejos de la
realidad, por lo que con facilidad bajara la moral del equipo de trabajo. La clave de este
estilo es una vision clara del futuro, una que sea alcanzable, concreta y directa.
Affiliative o empatico: Entre los tipos de liderazgo este el encargado de crear armonia
y vinculos emocionales, es del tipo «La gente es lo primero». Y sirve sobre todo cuando
es necesario curar divisiones en un equipo, también lo es para motivar a las personas
cuando estan atravesando circunstancias estresantes. Con este estilo no esta bien

exagerar porque lo que produce es falta de direccion, y por lo tanto puede resultar en



rendimientos mediocres. La clave para ejercerlo bien, es establecer un equilibrio
certero.

Democratic o demdcrata: En este estilo el lider logra el consenso mediante la
participacion de todo el grupo, es del tipo «¢, Qué piensas?». Lo mejor es usarlo cuando
se desea generar aceptacion o para conseguir informacion valiosa de los empleados.
No es la mejor opcion cuando las decisiones colectivas no son las mas necesitadas.
Pacesetting: Aqui se procede a establecer estandares de rendimiento altos, siendo del
tipo «Haz lo que hago, ahora». Es la mejor alternativa a usar para obtener resultados
gue sean rapidos, y cuando se tenga interés en formar un equipo que esté muy
motivado y que sea en extremo competente. No debe usarse con frecuencia porque
crea desmotivacion dentro del equipo. Un consejo para desarrollarlo, es dejar que los
integrantes del equipo hablen mucho mas, bridarles autonomia para que tengan sus
propias decisiones.

Coaching: Es usado con el fin de un mejor desarrollo para el futuro de los integrantes,
es del tipo «Prueba esto». Y debe ser usado para ayudar al empleado a mejorar su

rendimiento o en tal caso, a desarrollar fortalezas que sean impuestas a largo plazo.



TALLER N° 5
DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo Aprendemos a escucharnos activamente

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje  por

experiencia
Experiencia Observan el video: https://youtu.be/XYRONQaPNOQM

Laptop

concreta Cafon
multimedia
Reflexion ¢, Qué le dijo su madre a Berta? Expresion
¢Por qué no escuchaba Bertha a su mama? oral
¢ Quién llamé?
¢, Qué hizo Bertha?
¢ Para qué le llamo Pablo?
¢, Qué sucede con Bertha cuando las personas le
hablan?
¢,Qué harias tu si fueras Bertha?
¢, Coémo debemos actuar?
Consolidan en equipo las respuestas de reflexion,
identificando el mensaje del video.
Chelglesaiizlb b Leen un texto sobre: LA ESCUCHA ACTIVA Material
(Anexo 1) impreso
Elaboran un organizador visual. Papel

sabana


https://youtu.be/XYR0nQaPNQM

Exponen sus trabajos por grupos fortaleciendo las Plumones
ideas.

Aplicacion Crean guiones y realizan dramatizaciones sobre la Plumones
buena escucha activa para ponerla en practica en su Tarjetas
vida diaria.

Firman un compromiso que seran pegados en sus

ambientes laborales.

ANEXO 1
Escucha activa: escuchar y entender la comunicacion desde el punto de vista
del que habla
Pese a que puede parecer que escuchar activamente es tarea facil, este tipo de
escucha requiere un esfuerzo de nuestras capacidades cognitivas y empaticas. Saber
escuchar es muy importante en la comunicacion, y aunque no lo parezca, en muchas
ocasiones pasamos mucho tiempo pendientes de lo que nosotros pensamos y de lo

gue nosotros decimos en vez de escuchar activamente al otro.

La escucha activa no es escuchar de manera pasiva, sino que se refiere a la habilidad
de escuchar no sélo lo que la persona estéa expresando directamente, sino también los
sentimientos, ideas o pensamientos que subyacen a lo que se estd intentando
expresar. En la escucha activa, la empatia es importante para situarse en el lugar del
otro, pero también la Validacion emocional, la aceptacion y el feedback, pues se debe
escuchar sin juzgar y es necesario comunicar a la otra persona que se le ha entendido.

Por esto, existen dos elementos que facilitan la escucha activa, son los siguientes:

Disposicion psicoldgica: la preparacion interna es importante, estar en el momento
presente, prestar atencién constante y observar al otro: identificar el contenido de lo
gue dice, los objetivos y los sentimientos.



Expresion de que se esta escuchando al otro interlocutor con comunicacion verbal, en
lo que se conoce como la funcién fatica del lenguaje (ya veo, umm, uh, etc.) y el

lenguaje no verbal (contacto visual, gestos, inclinacion del cuerpo, etc.).

¢, Qué no hacer en la escucha activa?
A continuacion repasamos algunos errores que se pueden producir cuando se escucha

a la otra persona:

Distraerse durante la conversacion

Interrumpir al que habla

Juzgarlo y querer imponer tus ideas

Ofrecer ayuda de manera prematura y con falta de informacion
Rechazar y no validar lo que el otro esté sintiendo

Descalificar al dar tu opinidn

Contar tu propia historia en vez de escuchar la suya

Sefales que indican la escucha activa correcta

Existen varias seflales que muestran a la otra persona que se le esta escuchando
activamente.

A continuacion se muestran las sefiales verbales y no verbales de la escucha activa,
para que puedas ser capaz de adaptar tu estilo comunicativo hacia un mejor

entendimiento y comprension de tu interlocutor.

1. Sefales no verbales
Las personas que escuchan activamente suelen mostrar las siguientes sefiales no

verbales:

Contacto visual
El contacto visual muestra a la otra persona que se esta prestando atencién a lo que

dice y siente y, ademas, puede mostrar sinceridad. Combinar el contacto visual con



otras sefales verbales y no verbales, muestran interés por lo que la otra persona esta

expresando.

Sonrisa ligera
Esto asegura al interlocutor que la informacién que esta transmitiendo esta siendo bien
recibida y le que le motiva a seguir hablando. Por tanto, actia como reforzador,

ademas de dar un mensaje de empatia.

Postura corporal receptiva
La postura da informaciéon del emisor y el receptor en el proceso de comunicacion. La
persona que escucha activamente tiende a inclinarse ligeramente hacia adelante o

hacia los lados mientras esta sentado.

Mirroring

El reflejo automatico o mirroring de cualquier expresion facial del hablante puede ser
sefial de escucha atenta. Estos gestos expresivos parecen indicar simpatia y empatia
en las situaciones emocionales. Por el contrario, la imitaciébn consciente de gestos

faciales (no automaticos) parece ser sefial de inatencion.

No distraccién
El oyente activo no se va a distraer, pues su atencién estd puesta en las sefales

verbales y no verbales que emite en oyente.

2. Seiales verbales

Emitir palabras de refuerzo o cumplidos

Este tipo de verbalizaciones refuerzan el discurso del hablante al transmitir que uno
valida su punto de vista. Frases como “lo hiciste muy bien”, “me gusta cuando eres
sincero” o “debes ser muy bueno jugando al futbol”, muestran atencion por parte de la
persona que escucha. Pese a que estas frases pueden ser positivas, no hay que

usarlas en exceso, pues pueden distraer al emisor.



Parafrasear

Parafrasear hace referencia a verificar o expresar con las propias palabras lo que
parece que el hablante acaba de decir. De esta manera, es posible que el emisor
informe al receptor si este Ultimo ha entendido bien el mensaje. Un ejemplo de

parafrasear puede ser: “; Quieres decir que te sentiste de esta manera...?”.

Resumir
Una persona que domina la habilidad de la escucha activa suele resumir lo que le
acaba de comunicar el otro interlocutor. Esto ayuda a dejar claro que se entiende el

punto de vista del otro antes de exponer el suyo propio.

Hacer preguntas
El oyente puede demostrar que ha estado atento al hacer preguntas relevantes. De
esta manera puede clarificar la informacién que ha recibido y mostrar interés por lo

gue el emisor intenta comunicatr.



TALLER N° 6
DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo Nos comunicamos para relacionarnos |l

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje  por

experiencia

Experiencia Se forman en parejas y realizan 4 formas de comunicacion: la
concreta primera uno de los integrantes da la espalda a su compariero
mientras el otro le conversa de algun tema, la segunda una
frente a frente sentados comodamente, la tercera posicion es
que los dos se colocan de espaldas y conversan de algun
tema especial y por Ultimo uno se sienta en el piso y sin
dirigirle la mirada el otro integrante de pie le conversa.
Reflexion ¢,Con cuales de las cuatro formas de comunicacién se han
sentido mas cémodos? ¢ Por qué? ¢Qué sintieron con cada
uno de ellos? ¢Qué debemos tener en cuenta para mejorar
nuestra comunicacion con las personas que nos rodean?
Consolidan en equipo las respuestas de reflexion.
Gtk elop Elaboran un cartel con mensajes alusivos al tema sobre la
importancia de la comunicacion.

Exponen sus trabajos por grupos fortaleciendo las ideas.
Aplicacion Analizan diversos eventos de su vida laboral en la que han
sentido no escucharon y elaboran un compromiso.

Material

humanao

Expresion
oral
Tarjetas

Plumones

Papel
sabana
Plumones
Tarjetas y

plumones.



TALLER N° 7

DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable

Duracién total (horas)

Titulo

Etapas del

aprendizaje

experiencia
Experiencia

concreta

Reflexion

Conceptualizacién

Aplicacion

por

2 horas

Somos colaboradores en la institucion

Estrategias de aprendizaje experiencial

Observan el video: La carreta
https://youtu.be/pidhWGD-m_A.

Responden las preguntas:
¢, Qué tipo de colabores existen segun el video?

¢,Cuél es el mas productivo y cuél es el mas
de

colabores te identificas? ¢ Por qué? ¢ has tenido la

destructivo? ¢Por qué? ¢Con cual los
oportunidad de relacionar a cada colaborador del
video con tu experiencia laboral? ¢Qué mensaje
nos deja el video?

Consolidan en equipo las respuestas de reflexion.
Se les entrega una informacion sobre los tipos de
colaboradores. (Anexo 1)

Elaboran un resumen y lo exponen.

Escogen un tipo de colaborador, elaboran un
guion teatral y lo escenifican.

Elaboran su compromiso sobre el tema.

Laptop
Cafnon
multimedia
Expresion oral
Tarjetas

Plumones

Material impreso
Papel sabana
Plumones
Tarjetas y

plumones.


https://youtu.be/pidhWGD-m_A

ANEXO 1
TIPO DE COLABORADORES

A grandes rasgos, estos son los 9 perfiles de colaboradores:

¢ El ejecutivo (Executive): Es el que toma normalmente las decisiones en el
departamento y se involucra en todas ellas.

¢ El experto (Expert): es la persona a la que acuden los demas en busca de
respuestas creativas e innovadoras. Encuentra siempre maneras interesantes para
automatizar el trabajo y hacerlo mas sencillo.

¢ El dinosaurio (Dinosaur): Es un animal de costumbres y enemigo de todo lo que
implique cambios o hacer las cosas de manera diferente. O se le demuestra los
beneficios que esos cambios traeran o se opondra a ellos.

¢ El cabecilla (Ringleader): con grandes ideas y un monton de energia creativa que
se transmite a los componentes del equipo. Es el impulsor, el que estimula al resto
para que el proyecto avance.

¢ El solista (Siloist): le gusta trabajar solo, va por libre y se mezcla poco con el equipo.
¢ El escéptico (Skeptic): Los mas peligrosos. Poco dados a la colaboracion, todo lo
cuestionan y censuran, retrasando el avance del proyecto.

¢ El sociable (Socialite): Es el tipo de colaborador que ha nacido para ser social. Les
encanta compartir con todos los detalles del proyecto que tienen entre manos. Son
buenos comunicadores y alientan a otros a participar.

¢ El ninja cauteloso (Stealth Ninja): Es el colaborador encubierto, que se entera de
todo lo que pasa aunque parezca que no esta presente. Siempre vigilante, sigiloso y
al acecho, siguiendo en silencio el trabajo de otras personas.

¢ El maestro de tareas o capataz (Taskmaster): son personas detallistas y muy

organizadas. Tienen todo bajo control y nada se les escapa.



TALLER N° 8

DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable

Duracién total (horas)

Titulo

Etapas del

aprendizaje

experiencia
Experiencia

concreta

Reflexion

Conceptualizacién

Aplicacion

por

2 horas

Mi institucion necesita...

Estrategias de aprendizaje experiencial

Se agrupan con la técnica del rompecabezas

Observan la imagen formada mediante el
rompecabezas.

Analizan los aspectos positivos y negativos de lo
gue observan en su institucion

Cada equipo elabora un listado de los aspectos
negativos y positivos de la institucion.
Reflexionan sobre los aspectos, exponen y dan a
conocer el por qué es positivo y por qué negativo
Comparan la informacién expuesta y elaboran a
nivel general un cuadro de doble entrada con lo
positivo y lo negativo y cOmo mejorar los aspectos
negativos

Se culmina realizando un acta de compromiso
sobre los acuerdos para lograr mejorar el clima
organizacional de la institucion.

Laptop
Cafnon
multimedia
Expresion oral
Tarjetas

Plumones

Material impreso
Papel sabana

Plumones

Tarjetas y

plumones.



TALLER N° 9
DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo La autorrealizacion

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje  por

experiencia

Experiencia Se les presenta un caso, titulado: “Aqui y ahora” Laptop

concreta Cafnon
multimedia
Reflexion Leen y analizan el texto. Expresion oral
¢, COmo es una persona autorrealizada? Tarjetas
¢ Por qué crees que es asi? Plumones

¢,Qué mas crees que debe tener una persona
autorrealizada?

¢ Te sientes una persona autorrealizada? ¢Qué

caracteristicas tienes? ¢ Qué podemos hacer para
autorrealizarnos? ¢ La autorrealizacion ayudara a

mejorar el clima organizacional? ¢Por qué?

Cada uno socializa y manifiesta sus ideas sobre

las preguntas.

Culgecaiiclb o5 Leen sobre el tema: La autorrealizacion segun Material impreso
Maslow. (Anexo 2) Papel sabana
Elaboran un organizador visual y lo exponen Plumones
Elaboran las ideas fuerza generales



Se culmina realizando un compromiso personal y Tarjetas

lo pegan en su ambiente laboral.
plumones.

ANEXO 1
AQUI Y AHORA
La persona autorrealizada vive en el aqui y ahora. Vincula el pasado y el futuro con el
presente. No guarda resentimientos. Estda menos preocupada por culpabilidades,
arrepentimientos y resentimientos. Tampoco esta preocupada por el futuro: planes,
expectativas y miedos idealizados. El Gnico tiempo que podemos vivir es el presente.
Cuando re-vivimos el pasado, no hemos dado marcha atras en el tiempo, sino que
hemos movido el pasado al presente. La persona que vive el aqui y ahora se concentra
en el presente, en hacer algo significativo todo el tiempo. La Psicoterapia Gestalt ayuda
al cliente a equilibrar el pasado, el presente y el futuro. Como nuestro conflicto existen
en el aqui y ahora, independientemente de cuando fueron generados, la solucion debe,

asi mismo, encontrarse en el aqui y ahora.

ANEXO 2

Autorrealizacion segun Maslow

Abraham Maslow fue un psicélogo estadounidense y uno de los principales
exponentes de la psicologia humanista. Maslow propuso en su obra Una teoria sobre
la motivacion humana, en 1943, la jerarquia de las necesidades humanas, entre las
gue destaca la elaboracion de la famosa piramide de Maslow y el analisis del
comportamiento humano.

Segun Maslow, la autorrealizacion es el logro maximo de las satisfacciones de las
necesidades humanas. Es el desarrollo del potencial humano, aceptacion de si mismo,
de fortalecer la espiritualidad, los conocimientos, las buenas relaciones
interpersonales y vivir bajo el concepto de la felicidad.

Maslow describe en su piramide cinco niveles de necesidades humanas que deben

realizarse hasta alcanzar la autorrealizacion que van desde lo més béasico a lo mas

y



complejo. Solo se deberan atender las necesidades superiores una vez resueltas las
mas simples.

Necesidades basicas: son las necesidades fisiologicas basicas como respirar,
alimentarse, dormir, evitar dolor, entre otros.

Necesidades de seguridad y proteccidn: seguridad e integridad fisica y de salud,
tener recursos econdémicos, vivienda, entre otros.

Necesidades sociales: esta compuesta por el sentimiento de afiliacion, la familia, los
amigos, el trabajo, la aceptacion social.

Necesidades de estima: estas son necesidades de reconocimiento y de estima. Se
refiere al respeto hacia nuestra persona y a los que nos rodean.

Autorrealizacion: indica la necesidad de “ser” y la motivaciéon personal de
crecimiento. Para Maslow la autorrealizacion es la necesidad méas elevada del ser
humano, a través del cual se desarrollan los potenciales mas destacados de las
personas.

Para Maslow, los individuos autorrealizados se destacan por estar mas centrados en
la realidad que les rodea, enfrentan las adversidades partiendo de una solucion y
tienen una percepcioén diferente de los significados y sus fines.

Por otra parte, Aristételes también hizo mencion sobre la autorrealizacion
describiéndola como el principal fin del hombre en busca de su felicidad individual, de

ahi que varie qué es lo que hace feliz a un ser y a otro.



TALLER N° 10
DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo ¢, Nos comunicamos asertivamente?

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje  por

experiencia

les titulado:

Experiencia Se presenta un  caso, Laptop

concreta https://youtu.be/OnLyn2HPLic Cafnon
multimedia
Reflexion Después de haber observado el video, responden Expresién oral
las preguntas del mismo. Tarjetas

¢, Como reaccionas ante alguna de las situaciones Plumones
gue observaste en el video? ¢ Por qué?

¢, Con quién te identificas?

¢ Eres asertivo?

¢ Qué es ser asertivo, para ti?

Socializan sus respuestas y reflexionan acerca

del tema, planteando ejemplos de comunicacién

asertiva.

Caplesisllbac el Leen sobre el tema: La asertividad y tipos de Material impreso
comunicacién asertiva Papel sabana
Elaboran un organizador visual y lo exponen en Plumones
plenario para obtener las ideas fuerza generales


https://youtu.be/0nLyn2HPLic

Aplicacion Se culmina realizando un compromiso personal Tarjetas
sobre como debemos comunicarnos
asertivamente y lo pegan en su ambiente laboral
para ponerlo en practica en su vida diaria.

plumones.

ANEXO 1
LA ASERTIVIDAD Y TIPOS DE SOMUNICACION ASERTIVA
¢, Qué es la Asertividad?

La asertividad est4 muy ligado a la inteligencia emocional y referido a la comunicacion
con los demas: ser asertivo es comunicarse de forma efectiva, decir lo que queremos
transmitir de forma firme, a la vez que respetuosa y empatica con los demas y con uno
mismo. Es la habilidad de comunicarnos de manera efectiva.

Decir lo que deseamos, sentimos, opinamos, respetando al otro.

Enfadarnos “bien”, manteniendo el respeto.

También se refiere a la forma de reaccionar ante los conflictos o discusiones y el saber
manejarse de forma efectiva en la comunicacion con los demas.

Los estilos de comunicacion estan relacionados con nuestra forma de afrontar los
conflictos y la gestién de nuestras emociones.

Es mas facil entender este concepto de asertividad si lo contraponemos a estilos de
comunicacion No-Asertivos: como el estilo pasivo, el estilo agresivo y el pasivo-

agresivo.

1. El estilo Pasivo: asertividad pasivo
El estilo pasivo es como cuando nos sentimos “chiquitos” frenta a alguien o en alguna
situacion.
Podemos ser empaticos con los demas; pero con temor al conflicto o a la critica por
parte de otros: lo que nos lleva a la evitacion y el no defender los propios derechos
frente a los demas. (Poner los intereses de otros por encima de los propios)
Por ejemplo:
Mi amigo me pide la bicicleta prestada, y yo se la dejo a pesar de que la necesito esa
tarde porgue me cuesta decirle que no y quiero quedar bien con él.

y



— ¢ Me puedes prestar la bici hoy?
— Si claro, ven a buscarla cuando quieras.
(en realidad pensaba ir a clase de Karate en la bici, pero iré andando por no decirle

que no a mi amigo... y sintitndome mal porque en realidad no me gusta prestar la bici.)

Cuando estamos “pasivos” nos cuesta hablar en las conversaciones, sobre todo decir
lo que pensamos u opinamos, muchas veces hay miedo a “quedar mal’ o a lo que
piense el otro, podemos entrar en bloqueo en situaciones sociales o de conflicto, no
saber como decir que “no”, y tener dificultad para expresar lo que molesta.

Cuando reaccionamos de manera pasiva lo hacemos para evitar el conflicto, no
queremos “discutir”, ser rechazados, o que haya problemas. Se suele preferir el no
decir las cosas para “no molestar” a los demas y “sacrificarse” a uno mismo con tal de
evitar lios.

Al poner por delante los intereses y opiniones de los demas frente a las de uno mismo
nos infravaloramos.

Imagino que a mucho nos ha pasado esto alguna vez, y genera bastante descontento
con nosotros mismos. Después nos sentimos mal o nos comemos la cabeza.
Normalmente hay mucha “comedura de tarro” mental y no se exterioriza nada: esto
genera una pérdida total de la espontaneidad y favorece los bloqueos (el sentirse
“paralizado”)

Esta actitud pasiva nos suele ansiedad y frustracién, sensacién de que no es valorado

y nadie le comprende.

2. El estilo Agresivo: El estilo agresivo, por el contrario esta relacionado con una
sensacion de rabia, a veces perdemos la perspectiva y vemos sélo lo que nos duele a
nosotros sin tener en cuenta la intencién del otro o lo que siente.

Es decir, de forma opuesta al pasivo nos ponemos a nosotros mismos primero.

El estilo agresivo es una reaccién cuando nos sentimos amenazados y puede llevarnos
a ver las discusiones como una competicion en la que hay que “ganar” o “machacar a
otro”. Pero cuando actuamos de manera agresiva podemos hacer dafio a los demas,

y no solucionamos nada.



Por ejemplo:

— ¢, Me puedes prestar la bici hoy?
— ¢ Tu que te crees? ;Qué soy el “bicing” yo? (gritando)

(aclaracion: “Bicing” son las bicicletas)

Cuando sale el mounstruo agresivo no buscamos un acuerdo, ni una solucioén o que el
didlogo productivo: sino que su finalidad al discutir es tener la razén y/o machacar al
otro)

Muchas veces las respuestas agresivas son como hablar “sin filtro”: decimos lo que
sentimos o pensamos: pero normalmente no lo hacemos con mucho tacto, sin
importarnos si la manera de decir las cosas puede herir al otro. Algunas personas
confunden esto con ser “muy sinceros”. Pero es un error: jjse puede ser sincero sin

ser bordel!!

El estilo agresivo se caracteriza por estar a la defensiva ante todo lo que se nos dice,
puede que nos sintamos siempre atacados aunque la intencidén del otro no sea para
nada atacar, nos volvemos rigidos, inflexibles, perdemos la perspectiva, y a veces
perdemos el control de manera impulsiva y la “mala leche” se generaliza a muchas
situaciones.

Muchas veces el estilo agresivo y desafiante es un escudo que utilizamos para que no
nos hagan dafio. También puede ser una respuesta aprendida a raiz de un dafio
emocional mal gestionado y que ha generado desconfianza y resentimiento hacia los
demas. El estilo agresivo también genera ansiedad, sensacion de incomprension y

frustracion.

3. El estilo Pasivo-Agresivo:

Otro estilo No-Asertivo seria la mezcla de estos dos ultimos: El estilo “pasivo-agresivo”.



Este estilo se caracteriza por la no exteriorizacion de lo que se piensa y resentimiento
interior. Solemos evitar el conflicto directo y manifestamos la agresividad de forma mas
sutil o indirecta: recurrir a sarcasmos, indirectas, o comentarios irénicos sin llegar a

abordar directamente el tema o “como quien no quiere la cosa”.

También se puede manifestar desidia o desinterés encubierto, o “boicotear” de forma
encubierta, como si fuera sin intencién, por ejemplo: llegar muy tarde a una reunién a
la que no se quiere ir, preparar un café con leche a un compafiero de trabajo al que
sabe de antemano que lo toma siempre sin leche, equivocarse en algo “a propoésito”,

etc.

Ejempilo:

— ¢ me puedes prestar la bici hoy?

— Si claro, ven a buscarla cuando quieras.

— Cuando el amigo viene a buscarla no respondo al timbre y hago ver como que no
estoy en casa.

La persona con estilo pasivo-agresivo es un buen “actor”, suele mantener la calma, no
demostrar sus emociones, y fingir sorprenderse cuando los demas cansados de su
hostilidad indirecta les recriminan molestos.

De hecho, parece estar buscando que los demas pierdan su calma y cuando consigue
“chincharlos” después les recrimina: “¢,Pero por qué te molestas?”, “No sabes aguantar

un chiste”, “no era con mala intencion, eres un intolerante” etc.

4. El estilo Asertivo:

Por ultimo, estaria el estilo de comunicacion ideal: el estilo Asertivo.

En el estilo asertivo las personas defienden sus propios derechos respetando a los
demas, son empéticos y también defienden sus intereses.

La finalidad del didlogo es llegar a un acuerdo, no les interesa “ganar”, y afrontan los
conflictos buscando una solucién.

Ejempilo:



— ¢ Me puedes prestar la bici hoy?

— Oh! me sabe mal, pero pensaba usarla para ir a clase de Karate... ademas, la verdad
es que no suelo prestarla. Si necesitas una bici te puedo dejar mi tarjeta del “bicing”,
no la uso mucho.

Este estilo de comunicacién se caracteriza por mostrar seguridad en si mismos y
respeto hacia los demas.

Las personas con estilo asertivo son cordiales, respetuosos, saben dialogar y defender
sus posturas argumentando, aclaran equivocos, no entran en descalificaciones o
provocaciones desarmando con argumentos a las personas que les ataque (o
poniendo limites si hay faltas de respeto)

Manifiestan su postura de forma firme, razonada vy justificada, respetando la opinion
de los demés. Ser asertivo es una habilidad que fomenta la seguridad en uno mismo,
la empatia y el respeto a los demas y ayuda a la buena gestion de las emociones.
Por ultimo: Ojo con las “etiquetas”:

Como con todas las categorizaciones, los estilos que acabamos de comentar nos
ayudan a entendernos, pero evidentemente estas categorias no son rigidas y son
descripciones generales:

La mayoria de las personas, aunque puedan tener un estilo predominante, no utiliza
solamente uno de estos estilos de comunicacion: a veces sSomos asertivos, en
determinados contextos, con determinadas personas o0 en algunos momentos de
nuestra vida pasivos o agresivos, etc.

Dificilmente encontraremos a una persona que siempre y en todas las situaciones sea
100% asertiva. Pero la idea es intentar siempre acercarnos al ideal asertivo y trabajar
para mejorar nuestra comunicacion, sobre todo si detectamos que en determinados

contextos o con determinadas personas nos cuesta.



TALLER N° 11
DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo Conocemos las técnicas de comunicacion asertiva

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje  por

experiencia

Experiencia Se les presenta un caso, titulado: Técnicas
concreta comunicacion asertiva
https://youtu.be/YBWIMFjzy50

Reflexion Después de haber observado el video, responden
las preguntas del mismo.

¢ Sobre qué trata el video? ¢Cuales son los
pilares para una buena comunicacion?

¢ Por qué seran importantes estos pilares?
¢Usas esos pilares? ¢, Cuales?

¢, Crees que se podra agregar otro pilar? ¢ Cual?
Socializan sus respuestas y reflexionan acerca
del tema.

ol el Leen sobre el tema: 6 tipos de respuestas

asertivas

Laptop
Caron

multimedia

Expresion oral
Tarjetas

Plumones

Material impreso
Papel sabana

Plumones


https://youtu.be/YBWIMFjzy5o

Elaboran un organizador visual y lo exponen en
plenario para obtener las ideas fuerza generales
sobre el tema.

Aplicacion Crean guiones teatrales con un ejemplo de Tarjetas
respuesta asertiva y lo dramatizan.

Elaboran un compromiso para comunicarse
asertivamente y lo pegan en un ambiente laboral.

plumones.

ANEXO 1

6 FORMAS DE FOMENTAR UNA COMUNICACION ASERTIVA

Tal y como comentamos en el articulo anterior, la asertividad en nuestras
comunicaciones es un factor importante que hace que nuestros mensajes sean mas
efectivos y favorece nuestras interacciones positivas con los demas.

Pero ¢Qué podemos hacer para fomentar nuestra asertividad? ¢Hay férmulas que
podamos aplicar al comunicarnos? Pues si.

A continuacién se presenta seis tipos de respuestas asertivas que podemos poner en
practica en distintas situaciones:

1. Asertividad positiva

Asertividad

Positiva

y


http://psicol37-cp175.wordpresstemporal.com/wp-content/uploads/2015/12/asertividad-positiva.png

La asertividad positiva consiste simplemente en expresar, con frases adecuadas y en
el momento preciso, algo positivo de otra persona. Esto abarca desde “te sienta bien
tu nuevo peinado” hasta “me gustdé mucho lo que dijiste el otro dia”. A veces nos
olvidamos de los elogios, y de sefalar las cosas positivas de los demas, a todos nos
gusta que nos digan cosas agradables y valoraciones positivas ¢,no es asi?

Ojo: no se trata de ser zalamero, la sinceridad es importante y también el decir las
cosas en el momento oportuno.

2. Respuesta asertiva elemental

Asertividad

Elemental

Se trata de expresar de forma simple los propios intereses y derechos.
No es necesario dar muchas justificaciones o explicaciones de nuestra respuesta, pues
justificarse en exceso puede ser interpretado como inseguridad.
Ejempilo:

o — ¢Podrias quedarte una hora méas hoy?

« —No, lo siento, no me es posible pues tengo ya un compromiso.
Las tipicas situaciones en las que es necesario utilizar esta forma basica de respuesta
asertiva son por ejemplo “decir que no” ante demandas concretas, expresar nuestra
opinién o desacuerdo. También es util en los momentos en los que nos interrumpen,
nos descalifican, o desvalorizan nuestras opiniones.
Es decir: ante momentos en los que debamos decir que no o poner limites y siempre
qgue nos sintamos, de alguna manera, “pisados” por otro u otros.
Cada persona deberé encontrar el tipo de frases con las que se sienta mas comodo
para informar que no tolera ser pasado por alto y que tiene unos derechos, utilizando

su propio estilo y lenguaje.


http://psicol37-cp175.wordpresstemporal.com/wp-content/uploads/2015/12/asertelemental.png

Lo importante es que lo que se diga se haga en un tono de voz firme, claro y amable
(no agresivo).
Tipicos ejemplos de respuesta asertiva elemental serian:
“Lo siento, pero no puedo echarte una mano con esto, tengo mucho
trabajo”,
o “Siento tu situacion, y me gustaria poder ayudarte, pero
lamentablemente no puedo prestarte dinero en éstos momentos”,
o “No he terminado de hablar y quisiera hacerlo”;
o “por favor, no insistas, te he dicho que no puedo”
o “¢me permites hablar un momento? No lo he hecho hasta ahora”
o “no me grites, yo tampoco lo estoy haciendo”,
o “No me insultes, hablemos como personas civilizadas y en un buen tono
por favor”, etc.
o “Gracias por invitarme a la fiesta, pero no voy a poder ir porque tengo un
compromiso familiar.”
o “No te puedo prestar el libro, pues por norma nunca presto mis libros a
nadie, lo siento.”

3. Respuesta asertiva con reconocimiento (o asertividad empética)

Al , I/,/////////
i

Emptica

Se trata de empezar siendo empatico: comunicar en primer lugar el reconocimiento
hacia la otra persona, para luego pasar al planteamiento de nuestros derechos e
intereses.

Este tipo de respuesta se suele utilizar cuando, por la razén que sea, nos interesa
especialmente que la otra persona no se sienta herida, pero tampoco queremos ser

pasados por alto nosotros.


http://psicol37-cp175.wordpresstemporal.com/wp-content/uploads/2015/12/empatica.png

Es una buena forma de parar un ataque agresivo, ya que lo que hacemos es ponernos
primero en el lugar del otro, “comprendiéndole” a él y sus razones, para, después,
reivindicar que nosotros también tenemos derechos.

La respuesta sigue el esquema: “Entiendo que tu hagas/sientas ..., y tienes derecho a
ello, pero...”

Ejemplos serian:

o “entiendo que estos dias vayas mal de tiempo y no me hayas podido
devolver los apuntes todavia, pero los necesito urgentemente para
manana”

o “comprendo perfectamente tus razones, y desde tu punto de vista tienes
razon, pero ponte en mi piel e intenta entenderme”

o “entiendo que ahora no quieras acompafiarme a la fiesta y, por lo que me
dices, tienes derecho a ello, pero yo lo tenia ya todo preparado para ir y
me siento triste y frustrado por el hecho de que a ultimo momento no
quieras acompafarme”, etc.

“‘Entiendo que pueda parecerte complicado, pero te habias
comprometido a resolver tu este tema.”

4. Respuesta asertiva ascendente (o asertividad escalonada)

Asertividad

Escalonada

Se trata de “mantenerse firme” e ir elevando de forma gradual de la firmeza de la
respuesta ante las insistencias del interlocutor.

Més gque una forma de respuesta es una pauta de comportamiento.


http://psicol37-cp175.wordpresstemporal.com/wp-content/uploads/2015/12/escalonada.png

Se utiliza cuando la otra persona no se da por aludida ante nuestros intentos de
asertividad e intenta una y otra vez ignorarnos, a nosotros y nuestros derechos, por
ello, ante la insistencia se hace necesario no “dejar pasar y ceder terreno por no
discutir’, sino que en estos casos procuramos aumentar escalonadamente y con
paciencia la firmeza de nuestra respuesta inicial.
(es una situacion que suele darse mucho con nifios o adolescentes que nos insisten
unay otra vez: los que tengais hijos seguro que habéis vivido situaciones de éste tipo)
Por ejemplo:
-“por favor, no me interrumpas”
— “Te pedi antes que no me interrumpieras.
— Me gustaria terminar lo que queria decir’
—“Mira, ¢ podrias no interrumpirme? Es importante que nos respetemos y escuchemos
para poder dialogar !”
— “Vamos a ver ¢ puedo terminar de hablar o no me vas a dejar? -, etc.
En este punto conviene aclarar una duda que por muy asertivo que uno sea, a veces
hay personas que no responden a nuestros intentos de asertividad y nos pisan
constantemente o son agresivos: ¢ qué hacer entonces?
La respuesta es muy clara: nosotros solo podemos influir en la conducta de los demas
hasta un cierto limite. Mas alla de ese limite, el problema ya no es nuestro, sino del
otro.
Por muy asertiva que sea una persona, si su interlocutor no le deja serlo, poco le
valdran las técnicas que aplique. Lo que le tiene que quedar es la conciencia tranquila
de haber obrado correctamente por su parte. El resto de la responsabilidad recaera
sobre la otra persona. En casos como éste lo mejor es suspender la comunicacion
para otro momento y dejar claro de que uno no tolera determinadas condiciones:
o “Dado que sigues interrumpiéndome y subiendo el tono de voz creo que
mejor lo dejamos aqui y volvemos a hablar cuando estés mas tranquilo
y me escuches, no tolero que me falten el respeto, me voy, y si mas tarde
cambias de actitud entonces hablamos.”

5. Asertividad subjetiva



También llamada “Mensaje Yo", este tipo de respuesta se utiliza en los casos en los
gue tenemos claro que el otro no ha querido agredirnos conscientemente, o intuimos
gue el dafio es indirecto y de forma inconsciente pero nos afecta. También puede
aplicarse en casos de intentos de manipulacion con ataques indirectos.

Con este tipo de respuestas queremos expresar nuestro desacuerdo o malestar
sin que el otro se sienta atacado.

Suele ser Util cuando existe una cercania sentimental entre los interlocutores ( familia,
pareja, amigo cercano...)

Para ello usamos la siguiente “formula”:

1. Descripcion, sin condenar ni criticar, del comportamiento del otro.
(podemos usar también la empatia aqui)

2. Descripcion objetiva del efecto del comportamiento del otro

3. Descripcidn de nuestros propios sentimientos

4. Expresion de lo que se quiere del otro
Es un tipo de respuesta muy habil, ya que, bien aplicada, pone de manifiesto de forma
diplomatica la situaciéon que deseamos resolver o0 nos molesta sin llegar a faltar el
respeto o a entrar en conflicto.
Es mucho mas efectivo exponer como algo que hace otra persona nos afecta, que
atacar al otro y echarle la culpa de lo que nos hace.
Decir: “los platos estan sin lavar desde ayer cuando te comprometiste a hacerlo y no
me gusta ver este desorden, me parece desconsiderado hacia mi que me digas que

haras algo y aiin no lo hayas hecho, siento que esperas que me canse de verlos sucios


http://psicol37-cp175.wordpresstemporal.com/wp-content/uploads/2015/12/subjetiva.png

y lo haga yo, y me parece una falta de respeto” . es mejor que decir: “eres un guarro
y no aguanto mas vivir en esta pocilga!!”

Esta forma de respuesta asertiva se presta a ser aplicada en situaciones de pareja,
ante contrariedades por parte de algun amigo, familiar etc. Se utiliza, sobre todo,

para aclarar situaciones que se vienen repitiendo desde hace un tiempo.

El esquema de respuesta seria: Cuando tu haces...” “El resultado es que yo...”
“Entonces, yo me siento...” “Preferiria...”.
Por ejemplo:

o “Cuando quedamos a una hora y llegas media hora tarde, aunque
entiendo que no es tu intencidn hacerme esperar, yo me siento mal por
tener que esperar solo en la calle. Me da la sensacién de que no me
tienes en consideracién y me duele, me gustaria que si te surge algun

inconveniente y te retrasas me llamaras por teléfono para avisar.”

o “Cuando me dices que ya te encargas tu solo de organizar el tema me
haces sentir al margen y poco valorado, me gustaria que éste tipo de
decisiones las tomaramos juntos.”

6. Respuesta asertiva defensiva

Esta respuesta se utiliza sobre todo, como defensa ante ataques agresivos, pero
también se puede aplicar para aclarar temas ante una persona que no es asertiva.

La “formula” a aplicar seria:

1. Hacerle ver a la otra persona cOmo se esta comportando

2. Mostrarle como podria comportarse asertivamente.

Consiste, simplemente, en salirnos del contenido de lo que estamos hablando y reflejar
a la otra persona cédmo se estd comportando y como su conducta esta frenando una
comunicacion asertiva.
Ejemplos podrian ser:
.
o “Veo que estas enfadado y no me escuchas. ¢ Por qué no te paras un

momento y escuchas lo que te quiero decir?”



“Asi no estamos llegando a ninguna parte. Yo creo que deberiamos
hacer turnos para hablar, pero sin atacarnos”
“Estas levantando la voz y no quiero que nos enfademos, ¢;por qué no
intentamos hablar en un tono mas calmado?”
“Como no me dices nada, me siento un poco confundida. ;No podrias

aclararme un poco lo que opinas?” etc.



TALLER N° 12

DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable

Duracién total (horas)

Titulo

Etapas del
aprendizaje
experiencia
Experiencia

concreta

Reflexion

Conceptualizacién

Aplicacion

por

2 horas

Aprendamos a ser empéticos

Estrategias de aprendizaje experiencial

Se les presenta un caso, titulado: Seamos
empaticos
https://youtu.be/ocONScixgEIE

Después de haber observado el video, responden

las preguntas del mismo.

¢, Qué sucede en el video?

¢Actuo bien el nifo? ¢ Por qué?

¢Por qué lo hizo? ¢qué hubiera pasado si otra
hubiera sido la actitud del nifio?

Socializan sus respuestas y reflexionan acerca
del tema.

Dan sus apreciaciones sobre el tema.

Leen sobre el tema: LA EMPATIA

Elaboran un organizador visual y lo exponen en
plenario para obtener las ideas fuerza generales
sobre el tema.

Crean guiones teatrales con ejemplos de la vida
cotidiana sobre la empatia.

Laptop
Cafnon
multimedia
Expresion oral
Tarjetas

Plumones

Material impreso
Papel sabana

Plumones

Tarjetas y

plumones.


https://youtu.be/oONScixgEIE

Elaboran un compromiso para ser asertivos y lo
pegan en su ambiente laboral.
ANEXO 1

¢, Qué es la empatia?

Tal y como define la _RAE (2019), es el sentimiento de identificacion con alguien o la
capacidad de identificarse con alguien y compartir sus sentimientos. Ademas, es uno
de los requisitos de la inteligencia emocional y esta relacionada con la compresion, el
apoyo y la escucha activa.

Es la capacidad para entender los sentimientos y las emociones de una persona
incluso cuando lo esta pasando mal. Es importante no confundirla con emociones
como la compasion, puesto que en este Ultimo caso la persona, a parte de ponerse en
el lugar del otro, también intenta ponerle fin a su sufrimiento. Es decir, la empatia es
un requisito para la compasion, pero la compasion implica también poner fin al

sufrimiento mientras que en la empatia no necesariamente.

¢, Qué caracteristicas tienen las personas empaticas?
Para ser una persona empatica hay que reunir una serie de caracteristicas:

e Sensibilidad y sentir lo que otros sienten. Las personas empaticas son

sensibles y entienden los sentimientos de los demas. Sin embargo, en

ocasiones esto puede ser un arma de doble filo porque pueden sentirse

obligados a involucrarse de manera activa con el otro, aunque el conflicto no

tenga que ver con ellos mismos.


https://dle.rae.es/?id=EmzYXHW
https://www.psicoglobal.com/blog/eres-empatico-o-simpatico
https://www.psicoglobal.com/blog/eres-empatico-o-simpatico

Les gusta escuchar. Escuchan de manera activa, es decir, no se limitan a oir lo

gque la gente dice. Se concentran en lo que la otra persona les esta
diciendo, analizan el porqué de que la persona se siente como se siente, lo
legitiman y dan respuestas acordes a ello.

No son extremistas. No creen que todo sea blanco o negro, saben que hay una

bonita gama de grises en medio. Por ejemplo, cuando les surge un conflicto
no se posicionan facilmente, intentan buscar respuestas intermedias.

Son respetuosas y tolerantes. Las personas empaticas respetan las

decisiones de los demas, aunque ellos no hubiesen tomado esas mismas
decisiones. Por ejemplo, Maria y Juan son hermanos. Juan se ha enfadado
con sus padres porque no le han apoyado en uno de los momentos mas
importantes de su vida. Maria a pesar de que no habria actuado de la misma
manera, respeta a Juan, es empatica, entiende la situacion y le ofrece su apoyo.

Entienden la comunicacion no verbal. Se fijan tanto en el lenguaje verbal como

en el no verbal. Atienden a gestos, miradas, inflexiones y tonos de la voz,
etc. Con lo que consiguen no solo entender el mensaje verbal, si no extraer el
mensaje emocional que el lenguaje no verbal contiene.

Creen en la bondad de las personas. Cuando conocen a alguien, aunque esa

persona tenga “mala fama”, presuponen que la persona es buena hasta que
no les demuestre lo contrario. Creen que la gente es buena por naturaleza.

Pueden tener un estilo de comunicacién pasivo. En ocasiones, el intentar

entender a los demas puede hacer que dejen de lado sus propios intereses
y derechos. Por ejemplo, en el caso de Maria, decide ser empéatica y apoyar a
su hermano, aunque eso le suponga tener un conflicto con sus padres.

Hablan con cuidado. Miden siempre sus palabras porque saben que segun

cémo digan las cosas pueden hacer dafio a la otra persona. Intentan ser
cuidadosos y expresarse con tacto teniendo el menor impacto negativo en
el otro.

Entienden que cada persona es diferente. Comprenden que cada persona tiene

unas necesidades y que todos somos diferentes. Saben tratar a cada persona

acorde a sus circunstancias.



¢, Qué beneficios tiene la empatia?

Los beneficios que tiene ser empatico son muchos y muy buenos. Entre los principales

se encuentran: ayuda a sentirte mejor contigo mismo, ayuda en la resolucién de

problemas, desarrolla las habilidades sociales, ayuda a tener respeto por el resto de

personas, ayuda a conectar mejor con otras personas, sube la autoestima propia, nos

hace ser respetables, ayuda a ser justos, ayuda a no juzgar a otros, fomenta el

desarrollo emocional, contribuye a la inteligencia emocional, etc.

¢,Cémo fomentar la empatia?

Existe una serie de tareas que se pueden realizar para fomentar la empatia. Te

mostramos algunas de las mas importantes:

o

Desarrolla la escucha activa. Fue descrita por Carl Rogers, se trata de una

técnica de comunicacién que hace que sepamos escuchar y entender lo que
la otra persona nos dice y que alavez sepamos transmitirle que lo hemos
entendido. No se trata solo de oir, sino de escuchar y entender. Es importante
que desarrolles la escucha activa porque como hemos visto es una

caracteristica de las personas empéticas. Aprende a escuchar lo que los otros

te dicen mientras que tratas de entenderlo y ofreces un feedback

(retroalimentacion).

Vive sin prejuicios. Como hemos visto, las personas empaticas son
respetuosas, tolerantes y no juzgan a los demas. Quizas no estés de acuerdo
con las decisiones de otras personas, pero tienes que tratar de tomar distancia
y entenderlas, aunque tl no hubieses actuado de la misma manera.

Sigue pautas saludables. Concéntrate en las expresiones verbales y no

verbales de la otra persona, contesta de una manera adecuada, responde en
un tono afectivo similar al de la otra persona, muestra interés por lo que te esta
contando, concéntrate en lo que no expresa con palabras, etc. (Bados y Garcia,
2011).


https://www.psicoglobal.com/blog/mejorar-tu-escucha-activa

o Entiéndete a ti mismo. Para entender al resto de personas y ser empatico con

ellas primero lo tenemos que serlo con notros mismos. Intenta entenderte,

conocerte y ser empatico con tus propios sentimientos y acciones.

Desarrolla tu empatia

Entiende lo que la

otra persona te

dor : Escucha

dice y transmite —0 3
activa

que lo has

entendido |

Vive sin
prejuicios

Sigue pautas
saludables

Entiéndete ©O-

Ejercicio de empatia
Te proponemos un ejercicio para que intentes aumentar tu empatia. Este ejercicio fue

propuesto por Garcia-Grau, Fusté, Balaguer, Ruiz y Arcos (s.f.).



En muchas ocasiones nos cuesta tener empatia con una persona en concreto. Por
ello, te recomendamos que pienses en esa persona y que cojas un papel para que
puedas escribir la respuesta a las preguntas que te planteamos. En cursiva te

mostramos un ejemplo de cémo tendrias que hacerlo.

1. Apunta el nombre de esta persona y la relacion que tiene contigo.

2. Describe las situaciones en las que te resulta dificil ser empético con esta

persona.

3. Describe qué hace la otra persona para que te resulte dificil ser empéatico con

ella (por ejemplo, actitudes, expresiones, etc.).

4. Describe lo que la actitud de la otra persona te hace sentir.

5. Reflexiona acerca de por qué la otra persona podria estar actuando de la

manera que lo esté haciendo.

6. Piensa en qué situaciones tu actias de la misma manera que esa persona.

7. Adopta la forma de construir la realidad de la otra persona.

Conclusiones:

En resumen, la empatia es la habilidad que pueden tener las personas para ponerse
en el lugar de otros. Esta relacionada con el apoyo, la compresion y la escucha activa.
Las personas empaticas saben escuchar, son sensibles, tolerantes, etc. Ademas, ser

empatico tiene muchos beneficios, como el aumento de la autoestima o el desarrollo



emocional. La empatia se puede entrenar y desarrollar mediante la escucha activa, el
respeto y una serie de actividades y pautas.
TALLER N° 13

DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Instituciéon Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo Me involucro en mi institucion educativa

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje  por

experiencia

Experiencia Se les presenta un caso, titulado: Tu eres el Laptop

concreta cambio. Cafién
https://youtu.be/j0QcGwZLPO0 multimedia

Reflexion Después de haber observado el video, responden Expresién oral
las preguntas del mismo. Tarjetas
¢,Qué sucede en el video? Plumones

¢, Qué ideas principales puedes sacar del video?

¢,Crees que seamos el cambio?

¢, Por qué hacemos el cambio? ¢Como podemos

hacer el cambio? ¢Como tu cambio ayuda en tu

institucion?

Socializan sus respuestas y reflexionan acerca

del tema.

Dan sus apreciaciones sobre el tema.

Leen el tema: INVOLUCRAMIENTO LABORAL  Material impreso


https://youtu.be/j0QcGwZLPO0

Elaboran un organizador visual y lo exponen en Papel sabana
plenario para obtener las ideas fuerza generales Plumones

sobre el tema.

Aplicacion Elaboran un compromiso sobre el involucramiento Tarjetas y

laboral y lo pegan en su ambiente de trabajo.
plumones.

ANEXO 1

“Involucramiento Laboral’
Es la identificacion que tiene el colaborador con los valores organizacionales y el
compromiso con la empresa para cumplir y lograr el desarrollo de la organizacion,
contribuyendo asi al logro de metas establecidas por la empresa y el desempefio
laboral adecuado, que permitird brindar un mejor servicio. Frias (2001) sostiene que el
colaborador muestra involucramiento laboral si conoce y adhiere para si mismo la
mision y los objetivos de la empresa, demostrando el compromiso del colaborador con
Su equipo, su oficio y con la mision de su respectiva organizacion para lograr un mejor

resultado en su labor dentro de ella.



TALLER N° 14
DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo La comunicacion beneficia al clima organizacional

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje  por

experiencia

Experiencia Se les entrega un texto de un caso . Laptop

concreta Leen dicho caso en equipos. Cafién
multimedia
Reflexion Después de haber leido responden las preguntas Expresién oral
¢,Cual era el nombre de la maestra del caso? Tarjetas
¢,Cual era el nombre del maestro del caso? Plumones

¢,De qué nos habla este caso?

¢,De qué se quejaba la maestra?

¢, Qué respondia ante su comentario el
maestro del caso?

¢, Coincidian en que la comunicacion era
clave del éxito institucional?

¢ Tenian facilidad para poder conversar
cuando tenian algunas dudas a sus jefes o
administradores?

¢, Se sentian a gusto?



Socializan sus respuestas y reflexionan acerca
del tema.

Dan sus apreciaciones sobre el tema.

Shecitllr2 el Reciben una informacion sobre la Material impreso
comunicacion (Anexo 02) Papel sabana
- ¢,La comunicacion influenciara hacia el Plumones

logro de los objetivos de la I.E?

Elaboran un organizador visual y lo exponen en

plenario para obtener las ideas fuerza generales

sobre el tema.

Aplicacion Elaboran un compromiso sobre el temay lo pegan Tarjetas y

en su ambiente de trabajo.
plumones.

ANEXO 1
“Sin Comunicacion no hay éxito en la |.E donde laboro” Maestra Maria: Buenas tardes
profesor Javier Maestro Javier: Como esta profesora Maria, que le pasa que le veo
muy desmotivada. Maestra Maria: Profesor yo noto poca comunicacion pro partes de
los jefes a nosotros, y siento que no avanzo porque quizas en algunas cosas tenemos
dudas, y quiero ubicarlos a ellos para poder disipar cualquier duda, pero cada vez que
deseo conversar con ellos no estan o estan ocupados. Maestro Javier: Es cierto
maestra pienso lo mismo, y sabe yo también pienso o mismo, que la comunicacion
entre jefes y trabajadores debe ser constante, y si ellos tienen errores también
admitirlos, como nosotros admitimos nuestros errores que por la falta de comunicacién
también erramos. Maestra Maria: Asi es profesor y asi yo no puedo trabajar me siento

desmotivada.



ANEXO 2
“‘La Comunicacién” Es la percepcién del grado de fluidez, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa, como con la atencién a usuarios y/o clientes de la misma, teniendo asi una
mejor relacion con los demas. Cuadrado (2007) refiere que el desarrollo de la
productividad de la organizacion es efectivo, debido a la comunicacion que se ejecuta
entre colaboradores, pero hay un bajo rendimiento cuando se trata de una
comunicacién con diferentes direcciones de mando, ya que muchos de ellos no tienen

un contacto cercano con otras areas o jefes de seccion.



TALLER N° 15
DATOS INFORMATIVOS

UGEL

Institucion Educativa

Responsable
Duracién total (horas) 2 horas
Titulo Nos escuchamos activamente

Etapas del Estrategias de aprendizaje experiencial

aprendizaje  por

experiencia

Experiencia Observan un video : Laptop

concreta https://youtu.be/lalF2U7YZTY Cafnon
multimedia
Reflexion Después de haber observado el video, responden Expresién oral
las preguntas Tarjetas
¢, Qué es la escucha activa? Plumones
¢Es lo mismo escuchar y oir? ¢En qué se
diferencian?
¢ Ta, escuchas u oyes?
¢, Qué son nuestros ruidos mentales?
¢Los ruidos mentales nos permiten escuchar
activamente?
Socializan sus respuestas y reflexionan acerca
del tema.
Dan sus apreciaciones sobre el tema.
ChleciitElk bl Se comparte un PPT Material impreso
Leen y socializan en equipos. Papel sabana

Plumones


https://youtu.be/la1F2U7YZTY

En base a todo lo trabajado en las sesiones, se
consolidan las ideas.

Exponen en plenario

Obtener las ideas fuerza generales sobre los

temas.

Aplicacion Elaboran un compromiso sobre el temay lo pegan Tarjetas

en su ambiente de trabajo.
plumones.

ANEXO 1

Escucha activa - PowerPoint

ESCUCHA ACTIVA
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