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Resumen

El presente estudio ha tenido como propésito proponer el programa
“Trabajemos en Armonia” para mejorar el clima institucional del personal
docente de la Institucion Educativa N° 20035 Huarmaca, teoria que
fundamenta la investigacion es Likert citado en Rojas, (2019) manifiesta que
los subordinados tienen un comportamiento depende la conducta de los
administradores y de la organizacion. El tipo de investigacion fue de tipo
cuantitativo, descriptivo y propositivo, se realizd con una misma poblacién y
muestra 06 docentes de dicha institucién educativa, los instrumentos que se
utilizé fue una encuesta de clima institucional, teniendo el clima institucional
del personal docente como variable dependiente y propuesta de un programa
Trabajemos en Armonia como variable independiente. De modo que los
resultados obtenidos fueron que el 50% de los docentes se encontraron
motivados, se comunican, toman decisiones y fueron democréticos. En efecto
frente a la problematica diagnosticada al clima institucional del personal
docente de la IE. 20035 Huarmaca, donde se evidencio un clima no favorable
en el personal docente de la Institucién, se propuso un programa denominado
Trabajemos en Armonia, para mejorar el clima institucional en los docentes,
la cual contempld las siguientes actividades: motivaciéon, comunicacién, toma
de decisiones, democraticos y liderazgo; de esta manera se obtuvo mejores

resultados con dicha propuesta.

Palabras Clave: Clima institucional, programa educativo, motivaciéon
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Abstract

The purpose of this study was to propose the "Work in Harmony" program to
improve the institutional climate of the teachers of the Educational Institution
No. 20035 Huarmaca, the theory that supports the research is Likert cited in
Rojas, (2019) affirms that subordinates have a behavior depends on the
behavior of administrators and the organization. The type of research was
guantitative, descriptive and propositional, it was carried out with the same
population and a sample of 06 teachers from said educational institution, the
instruments used was an institutional climate survey, depending on the
institutional climate of the variable teachers and proposal of a Work in
Harmony program as an independent variable. So the results obtained were
that 50% of the teachers were motivated, communicated, made decisions and
were democratic. Indeed, given the problems diagnosed in the institutional
climate of the EIl teaching staff. 20035 Huarmaca, where an unfavorable
climate was evidenced in the Institution's teaching staff, a program called Work
in Harmony was proposed to improve the institutional climate in teachers,
which included the following activities: motivation, communication,
decisionmaking, democratic and leadership; in this way, better results were

obtained with this proposal.

Keywords: institutional climate, educational program, motivation.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, respecto al clima institucional del personal docente se puede observar
un perfil negativo en las instituciones educativas publicas y privadas demostrando
un clima desfavorable, esto debido a diversos factores, tales como la ausencia de
comunicacion, confianza, escasos niveles de paciencia, ausencia de tolerancia,
motivacion y los diferentes conflictos interpersonales, donde se crea un clima
institucional inadecuado en el ambiente institucional pudiendo esto aturdir al
desemperio docente y el proceso de ensefianza aprendizaje de los estudiantes. Es
por ello que, las instituciones educativas deberan de manifestar mejoras en el clima
institucional, que se caracterice por favorecer y alcanzar la calidad educativa de
cada uno de sus integrantes activos, prevaleciendo un ambiente adecuado e
idoneo (MINSA, 2008).

Segun, UNESCO (1998), en su Informe Mundial sobre la Cultura, menciona que, a
nivel mundial en América Latina, considera a las escuelas que presentan un alto
nivel de ausencia de conocimientos sobre los cambios que se han introducido al
ambito en sus diferentes indoles, tales como a nivel politico, econémico, ecolédgico
y cultural. Dicho de otro modo, las instituciones educativas constituyen un modo de
expresion ante la sociedad, siendo asi mas sensibles a los diferentes problemas

gue se derivan.

También manifiesta, la UNESCO (1998) a través de su segundo estudio regional
comparativo y explicativo que realizd, que Peru es uno de los paises que presentan
un indice mucho menor de satisfaccion de parte de los docentes y esto es
totalmente desalentador en comparacion con otros paises de América Latina, pues
un 2.9% en una escala de 0 a 4 deja entrever la necesidad de un trabajo arduo y
constante para poder lograr incrementar las mejoras a la educacion y alcanzar la

satisfaccion laboral en cada uno de los docentes peruanos.

La ONU (2014) manifiesta que el clima organizacional en las Instituciones
Educativas europeas identifica personales docentes capacitados legalmente en un
89.8% del nivel primaria y un 72% del nivel secundaria. Mientras otros paises llegan

a un 50%, esto por la presencia de factores determinantes que hacen la diferencia



segun la regidon donde se encuentren en el nivel de profesionalismo del sector
educativo. El aspecto negativo de estos datos consiste en las consecuencias que
genera, tales como la competencia entre los mismos docentes, no obstante, es una
competencia desleal que tiene su inicio en la rivalidad, lo cual puede conllevar a un

clima institucional insoportable y poco tolerante dentro de las instituciones.

Segun, Ministerio de Educacién del Perl, manifiesta, toda Institucion Educativa el
liderazgo debe ser participativo para que las sociedades educativas este en
relacion hacia la misma vision, permitiendo un clima mas adecuado y lograr
aprendizajes de calidad. Complementando la idea, cada institucion debe efectuar
estrategias para desarrollar un buen clima institucional como confianza y respeto,
componentes que agilizan el trabajo institucional y asi mejorar nuestro desempefio
(IPEBA, 2010).

Las instituciones educativas estan compuestas por grupos humanos quienes
interrelacionan entre si, lo cual es esencial para alcanzar un rendimiento académico
efectivo. De modo que, ante situaciones donde la interrelacién no es idénea y
adecuada, esto genera consecuencias en la imagen institucional, lo cual se reflejé
en el crecimiento y madurez de las mismas. Esto significa que las funciones del
lider no vienen cumpliéndose con eficiencia, puesto que el liderazgo no se asume
con responsabilidad y esto a su vez conlleva a otras consecuencias como la
discrepancia, sea este normativo o en el estilo de gestién, asi como también genera

disconformidad entre los profesionales (Pérez, 2014).

El problema que radica fundamentalmente en las Instituciones Educativas es, que
siempre se observan conflictos entre los agentes educativos formando grupos
permitiendo no obtener mejor eficacia educativa; en cuyas situaciones las
entidades descentralizadas por el Ministerio de Educacién como es la Unidad
Gestion Educativa Local (UGEL) solo intervienen dar alternativas a problemas
macro cambiando director, y no se monitorea permanentemente a los responsables

del inconveniente (Cuba, 2010).

Partiendo en conformidad con lo expuesto anteriormente, el propdsito del estudio

consiste proponer un programa para mejorar el clima institucional en el profesorado



de la IE. 20035 Huarmaca, por ello conviene diagnosticar el clima institucional al
personal docente para luego validar la propuesta del programa Trabajemos en
Armonia. Para ello se ha planteado la siguiente interrogante: ¢De qué manera la
propuesta de un programa Trabajemos en Armonia mejorara el clima institucional

al personal docente de la I.E. 20035 - Huarmaca?

La investigacion responde a una justificacion la cual dard a conocer como se
encuentra el clima institucional en los docentes que vienen laborando en la
Institucion Educativa N° 20035 Huarmaca. Y cdmo solucionar los problemas de la
institucion en cuanto al clima institucional como es el malestar de la comunidad
educativa. Un buen clima institucional involucra a todos los miembros de la
comunidad educativa, resultando en un desarrollo exitoso en un ambiente
armonico, donde los planes institucionales orientados se logran los objetivos

propuestos.

La aplicacion del programa “Trabajemos en Armonia” es importante porque ello
contribuye a lograr mejorar el clima institucional en la Institucion Educativa al
personal docente, quienes manifestaran un mayor compromiso e identificacion de
las instituciones. De manera que, se tiene la importancia sobre el conocimiento del
disefio y la aplicacion de programas que permiten demostrar efectividad, el cual
podria ejecutarse en otras instituciones, ya que el programa es una alternativa para

mejorar el clima institucional del profesorado.

Teniendo como objetivo general, proponer el programa “Trabajemos en Armonia”
para mejorar el clima institucional de la Instituciéon Educativa N° 20035 Huarmaca
y, como objetivos especificos, Diagnosticar a través del test el Clima Institucional
al Personal Docente de la Institucion Educativa N° 20035 Huarmaca. Disefiar el
programa “Trabajemos en Armonia” para mejorar el Clima Institucional de la
Institucion Educativa N° 20035 Huarmaca y Validar el Programa “Trabajemos en
Armonia” para mejorar el Clima Institucional de la Institucion Educativa N° 20035
Huarmaca. Se planted la siguiente hipotesis si se aplica el programa, influird

significativamente en el personal docente.



Il. MARCO TEORICO

Sagredo & Castell6 (2019), desarrollaron una investigacion cuya finalidad consistid
en analizar la correlacion entre la gestion directiva, la motivacion y el compromiso
en las instituciones educativas donde se forman personas adultas. Una
Investigacion correlacional, tipo no experimental. La poblacién fue todos docentes
y la muestra 40. Utilizaron una encuesta de escala Likert. Los resultados que se
obtuvieron con el estudio consistieron en que la valoracion de aquellas personas
quienes participaron de la investigacion en relacion a la gestion del clima
organizacional, donde se identific6 un 67,5% quienes han considerado estar de
acuerdo y muy de acuerdo. En conclusion, el clima organizacional de los docentes
formadores de personas adultas, en tanto la gestién educativa juega un rol esencial

dentro de la motivacion y la generacién de compromiso.

Pacheco et al. (2018), el objetivo del articulo fue analizar la importancia, identificar
y evaluar el clima laboral en la Universidad de Guayaquil, fue un estudio cuantitativo
entre estudiantes y docentes. La poblacion y muestra viene ser la misma cantidad,
utilizaron una encuesta de clima laboral. En conclusién, el clima es importante para
qgue los recursos humanos, tanto de las areas administrativas, docentes y
directivos, esto para poder lograr un nivel de calidad educativa universitaria. Es
importante también mencionar que, el clima organizacional tiene influencia de
forma directa en los estudiantes, quienes perciben a través de la interaccién diaria
en el rendimiento y en la motivacion de estos. En tanto, si el clima es negativo, este

afecta directamente la imagen organizacional, generando consecuencias en ellos.

Mejia (2019) registré una investigacion, la cual tuvo como propdésito determinar la
incidencia entre el programa de Gestién Educativa y el Clima Laboral docente y
directivos de la Unidad Educativa Fiscal Leonidas Ortega Moreira, 2019. Una
investigacion correlacional, la poblacion y muestra es la misma, 20 docentes. Utilizo
una encuesta. Los resultados fueron, el indicador de Comunicacion posee una
conexién afirmativa (Coeficiente de Correlacion = 0,623), no influye en la relacion
de la Gestidon Educativa por esta razon se debera tener en cuenta las normas y
cursos de actualizacion con el propésito de disfrutar un clima laboral controlado y

calmado para la elaboracion de actividades y conseguir propésitos a largo plazo.



Lleg6é a la conclusion, hay una certeza pertinente que el programa de gestion
educativa conlleva una afinidad afirmativa media y caracteristico con el constructo

clima laboral.

Diaz y Zegarra (2018) desarrollaron un estudio cuyo objetivo consistio en
determinar en qué medida el Programa “Inndévate” mejoro el Clima Institucional para
la docencia en el IESTP Suiza — Pucallpa 2018. Esta fue una investigacion
Preexperimental con un grupo (pre test y pos test). La poblacion fue 63 docentes y
la muestra 35, utiliz6 cuestionarios. El resultado fue que el 91% influyo
significativamente el programa. La conclusién fue, la aplicacion del Programa
“Innévate” mejord significativamente el clima institucional con un 91%, Bueno y una

desviacion estdndar de 5.601, con un nivel de significancia de 0.000.

Campos (2017) elabor6 un estudio, con el cual quiso determinar la influencia del
clima institucional en el desempefio laboral docente de la Institucién Educativa N°
80207 — Cushuro - Sanagoran, 2014. La poblacion y muestra estuvo conformada
por 50 docentes que se desarrollaron a partir de un enfoque descriptivo. En este
sentido, fue necesario utilizar la escala de clima institucional para el propésito del
estudio. Los resultados de la investigacion fueron que, 46% de los docentes
presenta un nivel medio, se registré también a otro 42% quienes presentan un nivel
favorable y un 12% que presenta un nivel muy favorable. La conclusion del autor,
lleva al hallazgo de que existe una influencia significativa entre el clima institucional

y el desempefio laboral de los docentes de la IE, con un p < 0.05.

Becerra (2017) realiz6 una investigacion mediante la cual buscé analizar la
problematica y sus factores, con el propésito de elaborar una propuesta de Gestion
Estratégica para establecer criterios que mejoren el clima institucional en el
Sagrado Corazén de Jesus Copallin — Bagua 2016. Segun los fines que se persigue
con este estudio, esta fue una investigacion descriptiva propositiva, un disefio no
experimental. Por tanto, la poblacién y muestra correspondi6 a 46 trabajadores, ya
gue también es necesario aclarar que se aplicé un cuestionario. Siendo asi es que,
a través de los resultados se pudo identificar a un 83% de trabajadores no muestran

un desarrollo efectivo en la capacidad comunicativa. Concluyé que el personal



directivo y docente de la Institucion Educativa, muestran un débil desarrollo en las

capacidades comunicativas.

Alberca (2016) en su investigacion, tuvo como finalidad estudiar los factores que
influyen para disefiar un programa estratégico para mejorar el clima organizacional
en la Institucion Educativa N° 15234 Pacaipampa, Piura. La investigacion fue
descriptiva — propositiva, con un enfoque cualitativo — cuantitativo. La poblacién y
muestra es la misma de 16 docentes. Los instrumentos que aplico fueron, guias de
observacion, encuestas, entrevistas y recojo de testimonios. Los resultados fueron
que el 37% de docentes no estan acuerdo, que no se sienten motivados para
realizar sus actividades y el 44% sefialaron que no existe una buena comunicacion
entre los integrantes del establecimiento educativo. De esa manera, concluye que
existe un deteriorado Clima Organizacional en la Institucion, por la misma escasa

0 nula comunicacion entre sus integrantes.

Nieves (2016) desarroll6 una investigacion, mediante la cual buscé estudiar la
problematica con el fin de poder proponer estrategias comunicacionales para
mejorar el clima al personal docente de la I.E. N° 14616 Chulucanas, Piura, la
investigacion fue descriptiva — propositiva. Con la misma poblacion y muestra de
15 docentes. Los instrumentos que utilizé fue la encuesta. Los resultados fueron
qgue el 55,6% sefalaron de acuerdo, 33,3% totalmente de acuerdo y 11,1%
indiferentes, pueden comunicarse con toda sinceridad a sus jefes. La conclusion
fue que el clima institucional entre los docentes se considerd que existe una gran
indiferencia cuando son despreciados por su trabajo, desatendidos por sus
sugerencias, incapaces de comunicarse con sinceridad, los gerentes no estan

disponibles y no escuchan a los subordinados.

Albadil (2015) realiz6 una investigacion cuyo objetivo fue describir el clima de la
Institucion Educativa Enrique Lopez Albujar, Piura. Segun su finalidad del estudio,
el autor desarrollé un enfoque descriptivo-cuantitativo. Segun ello, es que aplico
una encuesta, la poblacion y muestra estuvo conformada por 58 sujetos. En ese
sentido, los resultados fueron que el 50% de docentes opinaron que se vive un

clima laboral regular, lo que significa que no es ni bueno ni malo. Concluyé que, el



clima del personal de servicio y administrativo de la institucion presenta un nivel
bajo frente al valor del respeto entre los miembros de la institucion y con respecto

a los docentes, expresan que existe un mayor nivel de respeto entre ellos.

Pérez (2017) en su investigacion desarrollada, buscd poder explicar que la
aplicacion del Programa Habilidades Comunicativas mejorara sin duda el Clima
Organizacional en el IESTP, Bagua Grande — 2016. En tanto, para lograr tal
propésito es utilizado una metodologia explicativa-aplicada, con un disefio Pre
experimental. La poblacidon y muestra estuvo conformada por 30 docentes y
personal administrativo. El instrumento aplicado fue un test de clima organizacional.
Los resultados fueron, el 50% alcanzaron el nivel deficiente; mientras 43,33% nivel
regular, 3,33% nivel bueno y en el nivel excelente 3,33% en el nivel de desarrollo
del clima organizacional. La conclusion que llego, elevé de manera significativa al
aplicar el programa obteniendo como resultados el 57% nivel bueno en la
dimensién liderazgo, 57% nivel bueno en la dimensién motivacion, el 60% nivel
excelente en la dimension reciprocidad y el 70% nivel excelente en la dimension

participacion.

Por consiguiente, se toméd en cuenta las teorias relacionadas al clima institucional:
Segun, Likert (citado por Rojas, 2019), sostiene que los subordinados tienen un
comportamiento que depende del comportamiento del gerente y las condiciones
que impone la organizacion, por reaccion del trabajador en su entorno laboral se

regird por su percepcion de su propio trabajo.

Para lo cual define 3 caracteristicas institucionales que influyen en la percepcion
del clima institucional:

Variables Causales. - esta disefiado para determinar la naturaleza de una
organizacion que se esta transformando para lograr sus objetivos.

Variables intermedias. — son aquellas que orientan la medicion interna de una
organizaciéon, como el desempefio, comunicacion, motivacibn y toma de

decisiones, que se forman en sus empresas.



Variables finales. - Establecen que el efecto de las variables independientes y de
las intermedias, tienen como finalidad analizar los resultados como ganancias,

pérdidas, productividad de la organizacion.

Méndez (2006), afirm6é que el clima institucional implica la motivacién y el
comportamiento del personal en la institucion, de modo que esta deriva de la
sociologia a través de la definicion de organizacidon que, consiste en la importancia
del ser humano en el trabajo por su participacion en un sistema social. Es decir, la
motivacion y el comportamiento organizacional en el clima institucional deber ser

adecuado, para que el hombre llega cumplir sus objetivos.

De las diferentes teorias registradas en la doctrina, tiene una en la cual se ha
considerado que la motivacion se encuentra dividida en tres categorias, donde la
primera se encuentra relacionada con el poder que presenta una persona dentro
de su ambito laboral y como es que lo ejerce, en cuanto a la segunda categoria
esta se refiere a la identificacién y compromiso que presenta el trabajador con la
institucién a la que pertenece y la tercera categoria esta relacionada a los logros
gue ha obtenido el trabajador en relacion a metas y objetivos que se han propuesto

y al cumplimiento obtenido de cada categoria (McClelland, 1989).

El clima institucional se refiere o consiste en un ambiente interno de organizacion,
el cual debe percibirse de forma favorable para beneficio de la institucién. Este
clima es favorable cuando genera satisfaccién, en cuanto a las necesidades
personales y morales de cada uno de sus miembros, siendo asi es que se
considera doctrinariamente al clima institucional como aquella piedra angular
necesaria y esencial para alcanzar una correcta calidad en las relaciones
interpersonales en la comunidad educativa y por consecuencia, esto va a generar
un nivel de calidad para poder ser transmitido a través del aprendizaje y la
consecucién de las metas y objetivos marcados por la institucion (Chiavenato,
2000).

También se define como el dmbito que existe entre sus integrantes y esta

intimamente relacionado con la motivacion que reciben, por lo tanto, basado en las



emociones de los trabajadores, percepciones que tienen de su organizacién, como
el liderazgo, la comunicacion horizontal y vertical, sus planes de superacion
personal, la compensacion que reciben en reconocimiento a su trabajo
(Chiavenato, 2011).

A lo largo del analisis doctrinario se registra la ausencia de un buen adecuado clima
institucional muchas veces se debe a factores como el desempeiio de los docentes
en las labores educativas, lo que quiere decir no todos los profesionales presentan
un buen desempefio laboral, lo cual se torna como uno de los factores esenciales
gue conllevan a generar dificultades dentro de la comunidad educativa, puesto que
esto genera impedimento para poder realizar un trabajo en equipo, lo cual es
esencial para poder lograr la visidbn de la institucion. Se puede decir que, las
instituciones educativas se conciben como lugares donde estos profesionales
pasan mayor tiempo posible, por lo que esto es un fundamento esencial para que
dentro de ellos se puedan generar espacios agradables como el respeto, la
tolerancia y la comunicacion, ya que estos son principios éticos que van a contribuir

a lograr un trabajo adecuado y eficiente para la institucion (Menarquez, 2004).

Se registra también en la doctrina que el clima institucional es definido como un
ambiente que se genera dentro de la comunidad educativa a través de diferentes
vivencias que se viven ahi entre los miembros quienes conforman las instituciones.
Siendo asi es que cuando nos referimos al ambiente, éste esta relacionado
directamente con actitudes, creencias, los valores y motivaciones que presenta
cada uno de los trabajadores, lo cual se expresa y manifiesta a través de las

relaciones personales y profesionales (Martin, 2000).

De conformidad con las ideas expuestas se entiende que, el clima institucional
corresponde al entorno que genera en la institucion educativa, lo cual es generado
por cada uno de los miembros que la componen. De manera que, un adecuado y
buen nivel de clima institucional va a contribuir a lograr la vision, mision y objetivos
de la institucion, siendo que cuando éste es inadecuado, entonces se dafa el

ambiente laboral, ademas de que se generan perjuicios para la institucion a causa



de situaciones como malestar conflictos y bajo rendimiento laboral de parte de cada

uno de sus miembros o de quienes estén generando esta situacion.

Un adecuado ambiente es el sinbnimo de un buen nivel de clima laboral, el cual
esta basado en el respeto y en las relaciones afectivas que permiten abrir mayores
oportunidades de estimulo a los estudiantes asi poder mejorar su aprendizaje y
rendimiento académico, pero esto se logra Unicamente si existe un buen clima
laboral dentro de los docentes personal administrativo y directivo de la institucion.
Una manera de comunicacion correcta no debe de estar basada en la autoridad,
sino mas bien en un buen liderazgo, efectivo, cooperativo, armonioso y agradable,
para lo cual debe utilizarse una forma de lenguaje especial caracterizado por ser
coloquial y afectivo. De este modo es que se considera la importancia de que los
docentes puedan expresar un buen trato a sus estudiantes y padres de familia, lo
que permitira manifestar una relacion amical entre docentes y estudiantes (Valdes,
2004).

El clima en situacional dentro de las instituciones educativas ha resultado también
ser parte de un tipo de programa donde se utilizan procesos dirigidos a mejorar las
condiciones ambientales que se desarrollan dentro de las instituciones, asi como
al agrupamiento de los estudiantes, diferentes areas de personal y directivos donde
cada institucién va a manejar un clima propio y diferenciado ante los demas, lo que
le permitira formarse como una institucion y esa imagen es la que va a trasmitir al
resto de la sociedad. De modo que, el clima laboral dentro de una institucion
educativa va poder determinar la calidad de vida y sobre todo la calidad y
productividad que se desarrolla dentro de la institucion a través de sus docentes y
estudiantes, siendo asi es que se considera al clima institucional como uno de los
factores esenciales para la salud y eficiencia con la que se desarrolle la institucion
(Pérez, 2012).

Son diferentes las posiciones doctrinarias que se han registrado acerca del clima
institucional o clima laboral como también es considerado, pero existe una posicion
donde se considera que las dimensiones que conforman a esta figura son

caracteres susceptibles por lo que responden a medidas propias en una
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organizacion, las cuales van a influir de manera directa en la conducta que
expresan sus miembros. Asi es que entre ellas encontramos que la comunicacion
es uno de los elementos esenciales de la persona por lo que debe darse de manera
reciproca generando un buen ambiente y nivel de convivencia dentro de la
institucion, ya que si existe una buena comunicacion entonces existird un buen nivel
de comprensién entre ellos para poder alcanzar los objetivos los propdsitos y metas
de la institucion (Martin, 1999).

Esta comunicacion de la cual se viene comentando es un factor esencial y
fundamental en las personas, toda vez que de ello va a depender la interpretacion
y la transformacion acerca del significado de lo que se expresa y lo cual esta
inmerso o relacionado a la cultura humana, siendo esto esencial en el desarrollo

vivencial de las personas (Arrugo, 2001).

Debe considerarse caracteristicas para una buena comunicacion y es que estan
debe de ser efectiva donde el lider debe manejar una capacidad de liderazgo que
le permita dejarse escuchar en sus compafieros, ademas de que esta
comunicacién debe ser asertiva para que pueda expresarse asi con el resto del
personal basada en elementos claves como la confianza y el bienestar. De modo
que, si la comunicacién es mala entonces esto generara consecuencias en el clima
institucional, pues inmediatamente se vivenciara situaciones de malestar y
destruccion en la institucion (Fischman, 2000). La motivacién se comprende como
el resultado del esfuerzo que realiza un trabajador para poder alcanzar las metas

de la institucion logrando asi poder satisfacer sus necesidades (Robbins, 1987).

Otros autores han considerado la motivacion interna como aquel sentimiento que
expresa el trabajador para su institucion a través de valores como el amor y el
compromiso con la misma. Entonces, cuando la motivacion es externa, esta se
encuentra relacionada con los beneficios y recompensas que va a percibir el
trabajador. De otra manera, se comprende a la motivacion como el resultado del
impulso o los esfuerzos naturales que realizan las personas y que lo expresan a

traveés de sus comportamientos, asi es que autores como Soler y Chirolde (2010)
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han sefialado que la motivacion esta presente en cada una de las acciones que

realizan las personas.

Entonces, la participacion se comprende y se manifiesta a través del personal
docente, padres y madres de familia, alumnos y comparieros que pertenecen a la
comunidad educativa. Esto es una expresion acerca del avance social a través del
cual deben asumirse deberes y derechos en conformidad a como se viene
desenvolviendo la sociedad donde cada individuo asume un compromiso y rol, en
conformidad a sus intereses capacidades y responsabilidades (Burin, Karl y Levin,
1998).

La participacion permite garantizar a la institucion acerca del éxito que han tenido
logros o en viceversa. Es en este sentido que se cree, que los elementos negativos
del clima organizacional pueden transformarse y esto debido 0 como consecuencia
de la participacion de sus miembros en las organizaciones, siendo por tanto
factores como la inseguridad, el temor, falta de comunicacion, inconformidad y los
controles excesivos podrian llegar a convertirse en una aspiracion, motivacion, un
buen nivel de comunicacion, relaciones estables y positivas entre los directivos y
subordinados, lo cual va a conllevar a lograr una dinamica de colaboracién mutua,
promoviendo asi valores dentro de la institucion para que pueda promoverse la
intervencién de todos los miembros en la planificacion y cumplimiento de las
actividades, siendo éstos esenciales para la evaluacion de las funciones y sus
resultados (Likert, 1986).

De manera que, la dimension toma decisiones que van a evaluar informaciones
disponibles para ser utilizadas en las decisiones que se toman a nivel de institucion.
Esta dimension se encuentra en el centro de atencidn, pues se trata de la forma en
como los trabajadores van a tomar las decisiones haciendo uso y raciocinio de sus
propios criterios sin tener que afectar a los niveles jerarquicos de la institucién
(Goncalves, 1997).

El Ministerio de Educacion (2011) manifiesto que, el clima esta basado en logros
de aprendizaje estudiantil, también la convivencia armonica, es fundamental las

relaciones interpersonales en la institucion educativa. Asimismo, cada actor tiene
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un compromiso, para lograr objetivos planteados. Es importante el sentimiento de
pertenencia identidad y motivacion en los actores educativos para el cumplimiento
de las metas planteadas. Se considera, al crecimiento profesional al personal

docente y directivos, esto permitird que la institucion crezca y se fortalezca.

Valencia, (s.f) sefiald que el programa consiste en un universo de actividades, la
cuales surgen de una planificacion sistemética que va a tener incidencias en los
diferentes ambitos del sector educativo para poder lograr los objetivos y metas

institucionales en el propdésito de lograr mejoras para este sistema.

Chapofian (2018) definid, que el programa busca la innovacion para reorientar a
los docentes en la escuela con una profesién nueva y diferente, que mejore y
aumente la calidad de la educacion mediante la aplicacion de estrategias
procedentes de las metodologias humanistas, sisteméticas, dialécticas y culturales.
Todo ello, con el propésito de alcanzar un nivel integro de los conocimientos,
sentimientos, espiritualidad y desarrollar asi pensamientos y actuaciones que

tomen en cuenta el conocimiento de la persona y su relacion con sus compafieros.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de la investigacion

La investigacion corresponde al enfoque cuantitativo - descriptivo.

Es de tipo descriptivo tomando en cuenta los alcances y fines que se persiguen con

la investigacion, puesto que el propdésito del estudio esta dirigido a explicar las

propiedades, caracteres y perfiles de los docentes, los cuales pasaron a un analisis

donde se ha medido las informaciones de forma independiente y conjunta en

relacion a las variables objeto de estudio (Hernandez et al., 2010).

Ademas, en esta investigacion se ha pretendido describir, registrar, analizar e

interpretar el contexto natural del fenébmeno de estudio (Tamayo, 2003).

La

investigacion responde al disefio descriptivo propositivo porque parte de una

descripcion tomada de la realidad, la cual es abstraida mediante un diagndstico y

propone una solucién fundamentada el esquema es el siguiente:
M - O -—- P

Donde:

M: Corresponde a la muestra de estudio

O: Observacion a traveés del Test

P: Propuesta
3.2. Operacionalizacion de variables
TABLA 1

Operacionalizacion de la variable independiente: Propuesta del programa
trabajemos en armonia.

DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL
CONCEPTU E |
AL Dimensiones Indicadores scala de
medicion
8w - Buena disposicion y entusiasmo en el trabajo.
% g % Ba_ses - Logro de metas institucionales.
SRS psicoldgicas - Logro de metas de grupo.
E 8’ 'g - Adecuado comportamiento de los miembros de la Institucion.
c8Gg - Satisfaccion de metas Institucionales
[T g z . » - Satisfaccion de necesidades personales.
e g Motivacion - Productividad en el trabajo.
EoT® - Ofrece estimulo para el mejor desempefio laboral.
323 — — Ordinal
SC8E o - Establecimiento de comunicacion.
g 3o Qo Comunicacion - Conduccion y orientacion de los colaboradores en el logro de los objetivos.
© = -g g - Promocion adecuada de los recursos humanos.
g \‘%‘:E; Tomade o o
§"8 -g Decisiones - Promueve el desarrollo de grupos y organizaciones dentro de la Institucion.
E ic-’ “:’ Estilo - Busca la participacion de los miembros de la Institucion.
§ S democratico - Logra el respeto, la confianza y seguridad.

14



Tabla 2
Operacionalizacion de la variable dependiente: clima institucional.

DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL

CONCEPTUAL . ) . Escalade
Dimensiones Indicadores .,
medicién

- Poseer seguridad de conservar mi trabajo mediante una
proactividad adecuada.

- Ocupar un puesto que contribuye a tener un autoestima
elevada.

- Conocer y fomentar una amistad con mis compaferos
en el trabajo.

- Poseer motivacion al trabajar en la institucién educativa.
- Propiciar motivacion para establecer nuevas metas.

- Estar oportunamente comunicado sobre los objetivos,
metas, logros, y/o actividades de la |.E.

- Comunicar correctamente la informacion en diferentes
formas.

- Fomentar una comunicacion interna a través de
diferentes medios formales.

- Tener una comunicacion inmediata y efectiva con el
director

- Escuchan mis ideas y comentarios por parte del director
y los profesores.

- Poseer una comunicacion con mis compafieros de
trabajo es buena.

Conocer las responsabilidades y actividades a
desarrollar en mi puesto. Ordinal
- Escuchar a los integrantes de la comunidad educativa.

- Predisponer a dialogar en lo que caracteriza la vida
institucional.

- Manejar adecuadamente los problemas que se
presentan en el trabajo.

- Contar con mis comparieros cuando tengo problemas en
mi trabajo.

Motivaciéon

Comunicacién

- Considerar importancia de las reuniones programadas
para toma de decisiones.

- Poseer armonia en la comunidad educativa.

- Tener una comunicacion clara con los miembros de la
comunidad educativa.

Tomade
decisiones

- Participar en la aplicacion de nuevas estrategias.

- Participar en la formulacién de nuevas estrategias en su
Democracia organizacion.

- Participar en las capacitaciones para lograr objetivos de
la organizacion.

y estd muy ligado a la motivacién que reciben, por lo que esta basado en las emociones de los trabajadores, por

Chiavenato (2011), sostiene que el clima organizacional es el tipo de ambiente que existe entre sus integrantes
tanto, en las percepciones que tienen de su organizacion.

Clima institucional:

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

La poblacion estuvo compuesta por 06 docentes de la I.E. N° 20035 Huarmaca —
2020.

Muestra

La muestra es la representacion de la poblacién y estuvo compuesta por 06
docentes de la I.E. N° 20035 Huarmaca — 2020.
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Muestreo
El método de muestreo que se utilizd fue no probabilistico, por conveniencia
(Bernal, 2010).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, teniendo al test como instrumento para recoger
y registrar los datos validos y confiables, para su procesamiento y analisis
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

El instrumento aplicado por la variable dependiente clima institucional, los cuales
tienen las siguientes alternativas:

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo

R N Wb

Totalmente en desacuerdo

Prueba concordancia de Kendall.

Se utilizé esté prueba para la validez del contenido, con la cual se midi6 el grado
de concordancia entre un grupo de expertos (K = 5) y un conjunto de items (22). La
respuesta es ordinal. La hipotesis nula es que no hay concordancia: W=0; y la
hipotesis alterna afirma la concordancia, es decir (W > 0).

Este estadistico sigue una x ? con grados de libertad: n-1. El valor resultante es:

Tabla 3. Estadisticos de prueba

N 22
W de Kendall?@ 0.326
Chi-cuadrado 28.648
Gl 4
Sig. asintética 0.000

a. Coeficiente de concordancia de Kendall

De acuerdo a los resultados obtenidos se acepta la hipétesis alterna es decir que
existe concordancia entre las opiniones de los expertos y que este valor es

significativo (p < 0.05).
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Validacion del instrumento

El instrumento fue revisado por cinco jueces expertos en el area de investigacion.

3.5. Procedimiento

Se aplico el test a los docentes.

Se analizaron los resultados en base al clima institucional.

Se disefio el programa trabajemos en armonia para mejoria el clima institucional.

Se valido el programa trabajemos en armonia para mejoria el clima institucional.

3.6. Método analisis de datos

Se tuvo en cuenta ciertos procedimientos o pasos para lograr ello, asi es que para
la obtencion de informacion de la muestra seleccionada se tuvo primero que definir
las variables de estudio y sus criterios para poder tener un registro de tales datos.
Asi como también se hizo necesario la aplicaciéon y uso de la estadistica y el
programa de Microsoft Excel para poder introducir los datos y de ese modo

procesarlos y presentarlos mediante graficas (Bernal, 2010).

3.7. Aspectos éticos

Las consideraciones éticas se llevaron a cabo durante el desarrollo de la
investigacion fue:

Al desarrollar la investigacion fue con el permiso de las principales autoridades de
la I.E. 20035 Huarmaca, para que se aplique la encuesta a todos los docentes. Se
garantiz6 la confidencialidad en el manejo de la informacion, se guarda en un
archivo digital. Para la aplicacion de la encuesta se brindé la informacién a los
concurrentes del objetivo de la investigacion y su participacion voluntaria mediante
la hoja informativa. Se les inform6 que la investigacion se limitaria en recabar
informacion sobre el clima institucional. Con el fin de proteger el anonimato de los
informantes se emitié un cédigo de conocimiento exclusivo de la investigacion. Esta

investigacion no representa ningun dafio material o moral a los participantes.
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IV. RESULTADOS

4.1. Dimensién motivacional del clima institucional

Tabla 4
Se siente motivado (a) en la |.E.

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 1 17

De acuerdo 5 83

En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 6 100,0

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 4, se muestra que al aplicar la encuesta el 83% de los docentes
manifestaron que se encuentran motivados en la Institucion Educativa donde
trabajan, el 17% totalmente de acuerdo. Lo que simboliza que la mayoria de

docentes se encuentran motivados en su institucion educativa.

Tabla 5
La motivacién que poseo propicia que me establezca nuevas metas

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 4 67

De acuerdo 1 17

En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 17
Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la |.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 5, se observa que 67% de docentes manifestaron que se encuentran
motivados en propiciar nuevas metas en la Institucion Educativa donde trabajan, el
17 % de acuerdo y un 17% totalmente en desacuerdo. Se puede considerar que la
mayoria de profesores se encuentran totalmente de acuerdo, que la motivacion que
poseen propicia que establezca nuevas metas. Para ello, se realizara una

propuesta de un programa “Trabajemos en Armonia”
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4.2. Dimension comunicativa del clima institucional

Tabla 6

Existe comunicacion oportuna sobre las metas, objetivos, logros, y/o actividades
de la I.E.

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 3 50
De acuerdo 3 50
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 6, se observa que 50% de docentes manifestaron que fueron
informados de manera oportuna las metas, objetivos, logros y actividades de la
Institucién Educativa donde trabajan, y el 50% de acuerdo. Con este resultado se
puede observar que la mayoria de los docentes son informados oportunamente

sobre las metas, objetivos, logros y actividades de la |.E.

Tabla 7
La comunicacion con el director es inmediata y efectiva

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 4 67

De acuerdo 2 33

En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

Enla Tabla 7, se aprecia que el 67% de docentes manifestaron que la comunicacion
existente con el director es inmediata y efectiva y un 33% de acuerdo, ademas con
este resultado puede inferir que en la Institucion Educativa la mayoria de los
docentes manifiestan una comunicacién existente con el director es inmediata y

efectiva.
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Tabla 8.

La comunicacion con los comparieros de trabajo es buena

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 2 33
De acuerdo 4 67
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 8, se puede observar que el 67% de docentes manifestaron que estan
de acuerdo que la comunicacion con sus comparfieros de trabajo es buena y un
33% totalmente de acuerdo. Se aprecia que la mayoria de docentes afirman que la
comunicacién son sus compaferos de trabajo es buena, por tanto, se realizard una
propuesta de un programa “Trabajemos en Armonia”, de esta manera se lograr

mejorar el clima en los docentes.

4.3. Dimension de toma de decisiones de clima institucional.

Tabla 9

Considera importante las reuniones de coordinaciones para toma de decisiones
en la Institucion Educativa

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 3 50
De acuerdo 3 50
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 9, se aprecia que el 50% de los docentes manifestaron totalmente de
acuerdo, la cual consideran lo importante que son las reuniones de coordinaciones

para tomar decisiones en la Institucion Educativa y un 50% de acuerdo.
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Tabla 10
Siempre existe la armonia en su organizacion

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 0 0

De acuerdo 6 100

En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 10, se observa que 100% de docentes manifestaron que estan de
acuerdo, que siempre existe armonia en su organizacion. Se puede apreciar que
la mayoria de los docentes afirman de acuerdo, que siempre existe la armonia en

Su organizacion.

4.4. Dimensién democréatica del clima institucional

Tabla 11
Participa Ud. en capacitaciones para lograr los objetivos de su organizacién

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 3 50
De acuerdo 0 0
En desacuerdo 2 33
Totalmente en desacuerdo 1 17

Total 6 100
Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la |.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 11, se observa que 50% de docentes manifestaron totalmente de
acuerdo, donde ellos participan en capacitaciones para lograr los objetivos de su
organizacion, el 33% estan de acuerdo y un 17% estan totalmente en desacuerdo.
Se puede observar que la mayoria de los docentes participan en las capacitaciones

con el fin lograr los objetivos de su institucion.
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V. DISCUSION

En esta seccion se presenta los resultados y los discutimos utilizando las teorias
relacionadas a la investigacion y a los trabajos previos. El objetivo general fue
proponer un programa Trabajemos en Armonia, con el fin de incluir mejoras en el
Clima Institucional del personal docente de la Institucion Educativa N° 20035
Huarmaca, ya que el clima en esta Institucion no ha influido de ninguna manera en
la mejora en la satisfaccion de las necesidades personales y la moral por parte de
los agentes educativos (Chiavenato, 2000). Por tanto, siguiendo los resultados
obtenidos, se observa y se analiza que el clima institucional en el personal docente
se da por falta de comunicacion entre docentes, motivacion para el trabajo,
confianza entre ellos, escaza participacion en las reuniones programadas, la toma
de decisiones y el liderazgo por los jefes. Por el que se decide realizar una
propuesta para mejorar el clima. Para Likert (citado por Rojas, 2019), sostiene que
los subordinados tienen un comportamiento depende del gerente y de las
condiciones que impone la organizacion, por reaccion del trabajador en su entorno

laboral, la percepcién que tiene hacia su propia labor.

Con caracteristicas comunes se encontré la investigacion perteneciente a Diaz y
Zegarra (2018), realizaron una aplicacion de un programa “Innévate”, para explicar
de qué modo tal programa contribuiria a mejorar el clima institucional entre los
profesores; llegaron concluir que la aplicacion del programa “Inndévate”, mejoro
significativamente el clima institucional de los docentes. También Becerra (2017),
en su investigacion indica que el clima institucional en los docentes muestra un
débil desarrollo en la capacidad comunicativa, entonces se propone la propuesta
de gestion estratégica para mejorar el clima institucional. Asimismo, Menarguez
(2004) menciona que, el clima institucional implica la motivacion y el
comportamiento del personal en la institucién, de modo que esta deriva de la
sociologia a través del cual la definicion de organizacion presente en las relaciones
humanas, consiste en la importancia del ser humano en el trabajo por su
participacion en un sistema social. Es decir, la motivacién y el comportamiento
organizacional en el clima institucional deber ser adecuado, para que el hombre

llega cumplir sus objetivos.
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Segun Pacheco et al. (2018), en donde manifestaron que el clima es importante
para que los recursos humanos, tanto de las areas administrativas, docentes y
directivos, esto para poder lograr un nivel de calidad educativa universitaria. Es
importante también mencionar que, el clima organizacional tiene influencia de
forma directa en los estudiantes, quienes perciben a través de la interaccion diaria
en el rendimiento y en la motivacion de estos. En tanto, si el clima es negativo, este

afecta directamente la imagen organizacional, generando consecuencias en ellos.

En el estudio realizado se obtiene como resultado en la dimension motivacional el
67% de los docentes estdn de acuerdo que tienen seguridad de conservar su
trabajo, el 67% totalmente de acuerdo, contribuyen a tener una autoestima elevada,
el 17% totalmente en desacuerdo los docentes conocen y fomentan amistad con
sus comparieros de trabajo, el 83% de los docentes se sienten motivados en la |.E.
y el 67% de los docentes poseen una motivacion que propicia nuevas metas. La
motivacion se comprende como el resultado del esfuerzo que realiza un trabajador
para poder alcanzar las metas de la institucién logrando asi poder satisfacer sus
necesidades (Robbins, 1987). Otros autores han considerado la motivacion interna
como aquel sentimiento que expresa el trabajador para su institucion a través de
valores como el amor y el compromiso con la misma. Entonces, cuando la
motivacion es externa, estd se encuentra relacionada con los beneficios y
recompensas que va a percibir el trabajador. De otra manera, se comprende a la
motivacion como el resultado del impulso o los esfuerzos naturales que realizan las
personas y que lo expresan a través de sus comportamientos, asi es que autores
como Soler y Chirolde (2010) han sefialado que la motivacion se encuentra

presente en las diferentes acciones que realizan las personas.

En la dimensién comunicativa del clima institucional en el item estoy oportunamente
comunicado sobre metas, objetivos, logros y actividades de la I.E. los docentes
afirmaron un 50% de acuerdo, el 83% de los docentes manifestaron de acuerdo
que la informacién es comunicada por varias formas hasta asegurar que fue
correctamente transmitida, el 83% de los docentes aprecian que estan de acuerdo
gue la I.E. fomentan la comunicacion interna a través de medios formales, el 33%

de los consultados afirman que estan de acuerdo que la comunicacion existente
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con el director es inmediata y efectiva, el 83% de acuerdo, se observa que el
director y demas personal escuchan mis ideas y comentarios y el 67% de acuerdo,
esto indica que la comunicacion con sus compafieros de trabajo es buena. Segun
Martin (1999) indica que, la comunicacién es un elemento fundamental en la
persona, se debe darse en forma reciproca donde genere una buena convivencia
dentro de la institucion. Es decir, al existir una buena comunicacion, existira una

buena comprensién para lograr objetivos, propdsitos y suefios de la organizacion.

La comunicacion debe de ser efectiva donde el lider debe manejar una capacidad
de liderazgo que le permita dejarse escuchar en sus compafieros, ademas de que
esta comunicacion debe ser asertiva para que pueda expresarse asi con el resto
del personal, basada en elementos claves como la confianza y el bienestar. De
modo que, si la comunicacién es mala entonces esto generara consecuencias en
el clima institucional, pues inmediatamente se vivenciara situaciones de malestar y

destruccion en la institucion (Fischman, 2000).

La dimension parte de decisiones del clima institucional los docentes consideran la
importancia de las reuniones un 50% de acuerdo, el 100% de los encuestados
manifestaron que estan de acuerdo que siempre existe la armonia en su
organizacion. Esta dimensién evalla las decisiones que se toman en el interior de
la institucidon, asi como el papel de los empleados en este proceso. En esta
dimension, lo que se va a evaluar es aquellas informaciones que se encuentran
disponibles y que son utilizadas al interior de la institucidn principalmente, cdmo es
la funcién que cumplen los empleados dentro de este proceso. Siendo asi es que,
esta dimension se encuentra mas enfocada a la forma en como los trabajadores
pueden tomar sus decisiones haciendo uso de sus propios criterios, capacidades y
habilidades, esto sin afectar a los demas niveles jerarquicos de la institucién
(Chuquizuta, 2018).

En la dimension democratica de clima institucional el personal docente manifesto
el 66% de acuerdo, que participan en la aplicacion de nuevas estrategias con su
jefe inmediato y el 67% de acuerdo en la participacion de la formulacion de nuevas

estrategias en su organizacion. Esta dimension se aprecia como los docentes
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participan de las reuniones programadas con los padres de familia, estudiantes,
respetdndose unos a otros. La participacion se comprende y se manifiesta a través
de los docentes, padres y madres de familia, alumnos que pertenecen a la
comunidad educativa. Esto es una expresion acerca del avance social a traves del
cual deben asumirse deberes y derechos en conformidad a como se viene
desenvolviendo la sociedad donde cada individuo asume un compromiso y rol, en

conformidad a sus intereses capacidades y responsabilidades (Burin et al., 1998).

La participacion permite garantizar a la institucion acerca del éxito que han tenido
logros o en viceversa. Es en este sentido que se cree considera que los elementos
negativos del clima organizacional pueden transformarse y esto debido o
consecuencia de la participacion de sus integrantes en las organizaciones, siendo
por tanto factores como la inseguridad, el temor, alta de comunicacion,
inconformidad y los controles excesivos pueden convertirse en una aspiracion, una
motivacion, un buen nivel de comunicacion, relaciones estables y positivas entre
gerentes y los subordinados, lo cual va a conllevar a lograr una dinadmica de
colaboracion mutua, promoviendo asi valores dentro de la instituciébn para que
pueda promoverse la intervencion de todos los miembros en la planificacién y
cumplimiento de las actividades, siendo éstos esenciales para la evaluacion de las

funciones y sus resultados (Likert, 1986).

Un adecuado ambiente es el sinbnimo de un buen nivel de clima laboral, el cual
esta basado en el respeto y en las relaciones afectivas que permiten abrir mayores
oportunidades de estimulo a los estudiantes para mejorar su aprendizaje y
rendimiento académico, pero esto se logra Unicamente si existe un buen clima
laboral entre docentes, personal administrativo y directivo de la institucion. Una
manera de comunicacion correcta no debe de estar basada en la autoridad, sino
mas bien en un buen liderazgo, efectivo, cooperativo, armonioso y agradable, para
lo cual debe utilizarse una forma de lenguaje especial caracterizado por ser
coloquial y afectivo. De este modo es que se considera la importancia de que los
docentes puedan expresar un buen trato a sus estudiantes y padres de familia, lo
que permitira manifestar una relacion amical entre docentes y estudiantes (Valdes,
2004).
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También Kahr (2010) presenta las caracteristicas del clima institucional favorable,
primero el trabajo en equipo para de ese modo poder lograr las metas planteadas
en la institucion, segundo, comprender que la innovacién es esencial en un mundo
globalizado y de constantes cambios, y tercero, estar atentos a los diferentes

cambios, tanto externos como internos que se presentan en la institucion.

Segun Valencia (s.f) afirmé que es importante disefiar propuestas, porque permite
aplicar un conjunto de actividades planificadas a las mejoras en el sistema
educativo. También Chapofian (2018) también sugiere que un programa busca
innovar a los docentes en la escuela con un enfoque profesional nuevo y diferente

y diferente que mejore y eleve la calidad educativa.
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VI. CONCLUSIONES

1. De conformidad con los resultados alcanzados a lo largo de la investigacion,
se tiene que el clima institucional de la Institucién Educativa N° 20035 Cruz
de Chalpon, Huarmaca los docentes manifestaron que estan de acuerdo con
un 60% que existe poca comunicacion entre ellos, motivacion por el trabajo,
confianza, poca participacion en las reuniones programadas, como se
observa que aun falta mejorar el clima, para ello es necesario realizar una

propuesta.

2. Se realiz6é un diagnéstico del clima institucional al personal docente con el
instrumento validado, los docentes manifestaron el 67% de acuerdo que, se
sienten motivados y seguros de conservar su trabajo, el 50% de acuerdo
gue, oportunamente se comunican entre ellos para lograr objetivos, metas 'y
otras actividades que la IE programa, el 50% de los docentes estan de
acuerdo que, ellos consideran que las tomas de decisiones son importantes
en la Institucion Educativa y el 50% totalmente de acuerdo que los docentes

participan en capacitaciones para lograr los objetivos de su institucion.

3. La propuesta de un programa Trabajemos en Armonia comprende 4
dimensiones del clima institucional: motivacién, comunicacion, toma de
decisiones, estilo democratico y liderazgo, con 4 talleres incluido 10
sesiones, asi mismo esta dirigido a los 6 docentes, llegando a cumplir la

meta en un 100% por cada actividad.
4. Lapropuesta de un programa Trabajemos en Armonia para mejorar el clima

institucional en el personal docente de la Institucion Educativa N° 20035, fue

validado por 3 expertos.
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VIl. RECOMENDACIONES

- Se recomienda la Unidad de Gestion Educativa Local, realizar programas o
talleres para mejorar el Clima Institucional en el personal docente de los tres
niveles educativos inicial, primaria y secundaria, de esta manera se lograra

cumplir la mision, vision, objetivos, metas que la institucion se proponga.

- Se recomienda a los especialistas del nivel primario de la Unidad de Gestion
Educativa Local, que realicen talleres de mejoras sobre el clima institucional
en los docentes como talleres comunicacionales, motivacion, toma de

decisiones, liderazgo y la confianza entre los docentes.

- A los directores de los tres niveles iniciales, primarios y secundarios que
promuevan capacitaciones a sus docentes sobre el clima institucional como
llevar un clima adecuado entre docentes, padres de familia y estudiantes, asi

lograr objetivos y metas propuestas por la Institucion.
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ANEXO 1

Encuesta del Clima Institucional

Estimado docente:

La presente encuesta esta dirigida a los docentes de la Institucion Educativa, por tal

motivo solicitamos su valiosa colaboracién en el sentido a responder con la seriedad que

lo caracteriza al conjunto de items que a continuacion se presenta. Agradecemos por

anticipado su valiosa participacién que continuara a proporcionar informacion para

nuestro trabajo de investigacion.

Instrucciones: Estimado docente por favor marca con un aspa (X) la respuesta que

consideres correcta con la mayor sinceridad posible.

Totalmente de acuerdo 4 De acuerdo
En desacuerdo 2 Totalmente en desacuerdo
N° MOTIVACION
01 | Tengo seguridad de conservar mi trabajo.

El puesto que ocupo contribuye a tener una autoestima
02 | elevada.

Mi trabajo me permite conocer y fomentar amistad con
03 mis compafieros.
04 | Me siento motivado (a) en la |.E.

La motivacion que poseo propicia me establezca nuevas
05 | metas.

COMUNICACION

Estoy oportunamente comunicado sobre los obijetivos,
06 | metas, logros, y/o actividades de la I.E.

La informacién es comunicada por varias formas hasta
07 | asegurar que fue correctamente transmitida.

En la I.E. se fomenta la comunicacion interna a través de
08 | medios formales.

La comunicacién existente con el Director es inmediata y
09 | efectiva.

w
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10 | El director y demas personal escuchan mis ideas y
comentarios.

11 | La comunicacién con mis comparieros de trabajo es
buena.

12 | Se me dio a conocer apropiadamente las
responsabilidades y actividades a desarrollar en mi puesto.

13 | Quienes integran la comunidad educativa saben
escucharse mutuamente.

14 | La predisposicion a dialogar es algo que caracteriza la vida
institucional.

15 | En mi area de trabajo se manejan adecuadamente los
problemas que se presentan.

16 | Cuando tengo problemas con mitrabajo, puedo contar con
mis compafieros.

TOMA DE DECISIONES

17 | Considera importante las reuniones de coordinaciones
para toma de decisiones en la Institucién Educativa.

18 | Siempre existe la armonia en su organizacion.

19 | Las relaciones entre los miembros de la comunidad son
fluidas.

DEMOCRACIA

20 | Participa en la aplicacion de nuevas estrategias con su jefe|
inmediato.

21 | Participa en la formulacion de nuevas estrategias en su
organizacion.

22 | Participa Ud. en capacitaciones para lograr los objetivos de

Su organizacion.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 2

VALIDACION DEL PROGRAMA POR EXPERTOS

EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

PROPUESTA DE UN PROGRAMA TRABAJEMOS EN
ARMONIA PARA MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DEL

PERSONALDOCENTE.

1. Identificacion del Experto
Nombre y Apellidos : Consuelo Tineo Crisanto
Centro laboral : Institucion Educativa N°1524
Titulo profesional : Educacion Inicial
Grado : Magister
Mencion : Maestria en Educacion
Institucién donde lo obtuvo : Universidad Cesar Vallejo
Otros estudios : Diplomado

2. Instrucciones

Estimada especialista, en el presente instrumento se presentan una serie de indicadores,
los cuales deberan ser evaluados aplicando criterios éticos y estricta validez cientifica.
En cuanto a la validez del programa (véase anexo N° 1).

Para evaluar dicho programa, marca con un aspa (x) una de las categorias contempladas
en el cuadro:

1: Muy bajo/ 2: Bajo /3: Medio / 4: Alto /5: Muy alto



3. Estructural (véase cuadro adjunto)

INDICADORES DE CALIDAD GRADO DE CUMPLIMIENTO Observacion
DEL PROGRAMA

Muy

Bajo2 bajol

Pertinenciay eficacia

1. La propuesta se ha elaborado en|
base a un estudio diagnéstico X

Claridad

2. La propuesta esta formulada con
lenguaje apropiado. X

Consistencia teérica

3. Se han explicitado las bases
tedrico-cientificas y metodologicas
de la propuesta de investigacion, X
quedando bien definido cual es el
modelo tedrico

4. Los contenidos incluidos son
relevantes y representativos de las
diferentes  dimensiones  que X
abarca el modelo tedrico.

Calidad técnica

5. En términos generales, la
propuesta cuenta con una X
estructura técnica basica.

6. La propuesta de investigacion
incluye informacion detallada y
suficiente sobre los siguientes
elementos: poblacion destinataria,
objetivos, contenidos, actividades,
metodologia, temporalizacion,
recursos (materiales y humanos),
y sistema de evaluacion.

7. Existe coherencia interna entre
los componentes de la propuesta X

Metodologia

! Adaptado de la escala propuesta por Juan Carlos Pérez Gonzales, docente adscrito a la
Facultad de EducacionUNED-Espafa-2008, publicada en la Revista Electrénica de Investigacion

psicoeducativa.ISSN 1996-2095-N° 15, Vol. 56 6(2) 2008, pp. 523-546



8. La metodologia es adecuada

para el prqpésito de la X
investigacion

Extension

9. Las actividades de la propuesta
,son coherentes en términos de

. X
cantidad

Evaluabilidad

10. Los objetivos de la propuesta
son evaluables (estan formulados
de  manera que pueda
comprobarse posteriormente y de X
una manera objetiva si se logran o
no, o en qué medida).

11. Las estrategias de evaluacion

propuestas son viables. X
Puntaje parcial 35 16
Puntuacion total 51

Nota: Indice de evaluacion propuesta (ivp) = [puntuacion total / 55] x 100= 92.7%

4. Escala de valoracion

Muy baja Baja Intermedia Muy Alta
00-20 % 21- 41-60 % 81-100%
40 %
La propuesta de investigacion esta La propuesta de La propuesta de
observada investigacion requiere| investigacion esta
reajustes parasu apta para su
aplicacion aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habré en
la validez

5. Promedio final: 92.7 %.
La propuesta de investigacion esta apta para su aplicacion (X)

Chiclayo, setiembre de 2020

. iy

Firma del experto

DNI: 45842358 Teléfono N°979065703



&li UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

PROPUESTA DE UN PROGRAMA TRABAJEMOS EN ARMONIA
PARA MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DEL PERSONAL
DOCENTE.

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos : LILLIAM ENRIQUETA HIDALGO BENITES

Centro laboral : Universidad Nacional de Piura

Titulo profesional : Licenciada en Educacion Primaria con mencién en
Lenguaje

Grado : Doctor en Ciencias de la Educacion

Mencién : Ciencias de la Educacion

Institucion donde lo obtuvo: Universidad Nacional de Piura.

Otros estudios: Magister en Gestion Educativa (Universidad de Piura).

2. Instrucciones
Estimada especialista, en el presente instrumento se presentan una serie de
indicadores, los cuales deberan ser evaluados aplicando criterios éticos y estricta
validez cientifica. En cuanto a la validez del programa (véase anexo N° 1). Para
evaluar dicho programa, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas
en el cuadro:
1: Muy bajo/ 2: Bajo /3: Medio / 4: Alto / 5: Muy alto



3.

Estructura2 (véase cuadro adjunto)

INDICADORES DE CALIDAD DEL
PROGRAMA

Pertinencia y eficacia

GRADO DE CUMPLIMIENTO

Medio Bajo Muy bajo Observacion

1. La propuesta se ha elaborado en
base a un estudio diagnéstico

Claridad

2. La propuesta esta formulada con
lenguaje apropiado.

Consistencia teérica

3. Se han explicitado las bases
tedrico cientificas y metodolégicas de
la propuesta de investigacion,
guedando bien definido cual es el
modelo tedrico

4. Los contenidos incluidos son
relevantes y representativos de las
diferentes dimensiones que abarca el
modelo tedrico.

Calidad técnica

5. En términos generales,
la propuesta cuenta con
una estructura  técnica
basica.

6. La propuesta de investigacion
incluye informacion detallada y
suficiente sobre los siguientes
elementos: poblacién destinataria,
objetivos, contenidos, actividades,
metodologia, temporalizacién,
recursos (materiales y humanos),
y sistema de evaluacion.

7. Existe coherencia interna entre
los componentes de la propuesta

Metodologia

8. La metodologia es adecuada
para el propdsito de la
investigacion

Extension

2 Adaptado de la escala propuesta por Juan Carlos Pérez Gonzales, docente adscrito a la



Facultad de EducacionUNED-Espafia-2008, publicada en la Revista Electrénica de

Investigacion psicoeducativa .ISSN 1996-2095-N° 15, Vol. 6(2) 2008, pp. 523-546
9. Las actividades de la propuesta
,son coherentes en términos de X
cantidad
Evaluabilidad

10. Los objetivos de la propuesta
son evaluables (estan formulados
de manera que pueda
comprobarse posteriormente y de
una manera objetiva si se logran o
no, o en qué medida).

11. Las estrategias de
evaluacion propuestas son X
viables.

Puntaje parcial 45| 8

Puntuacion total 53

Nota: indice de evaluacion propuesta (ivp) = [puntuacion total / 55] x 100= 96.3%

4. Escala de valoracioén

Muy baja ‘ Baja Intermedi% Alta ‘ Muy Alta

00-20 % 21-40 % 41-60% | 61-80% 81-100%

de
investigacion requiere

La propuesta de investigacion|La propuesta
esti observada

La propuesta de
investigacion esta apta

. L para su aplicacién
reajustes para su aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acergue el coeficiente a cero (0), mayor error
habra en la validez

5. Promedio final: 96.3 %.
La propuesta de investigacion esta apta para su aplicacion (X)

Chiclayo 30 setiembre de 2020

Firma del experto

DNI: 03578927 Teléfono N°: 957843213



&Ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

PROPUESTA DE UN PROGRAMA TRABAJEMOS EN
ARMONIA PARA MEJORAR EL CLIMA INSTITUCIONAL DEL
PERSONAL DOCENTE.

1. Identificacion del Experto

Nombre y Apellidos . Félix Melchor Ramén.

Centro laboral . Institucion Educativa N° 15251
Titulo profesional : Licenciado en Educacién Primaria
Grado : Magister

Mencion

: Magister en Administracion de la Educacion.
Institucion donde lo obtuvo: Universidad Cesar
Vallejo

Otros estudios

2. Instrucciones
Estimado especialista, en el presente instrumento se presentan una serie de
indicadores, los cuales deberan ser evaluados aplicando criterios éticos y
estricta validez cientifica. En cuanto a la validez del programa (véase anexo
N° 1)
Para evaluar dicho programa, marca con un aspa(x) una de las categorias

contempladas en el cuadro:

1. Muy bajo/ 2: Bajo /3: Medio / 4: Alto /5: Muy alto



3. Estructura? (véase cuadro adjunto)
GRADO DE CUMPLIMIENTO

INDICADORES DE CALIDAD DEL

PROGRAMA Alto Ao Medio 3 Ba©

5 4 2 1

L4y Muy Observacion

Pertinenciay eficacia

1. La propuesta se ha elaborado en
base a un estudio diagndstico
Claridad

2. La propuesta esta formulada con
lenguaje apropiado.
Consistencia teoérica

3. Se han explicitado las bases
tedrico-cientificas y
metodoldgicas de la propuesta de | x
investigacion, quedando bien
definido cual es el modelo tedrico

4. Los contenidos incluidos son
relevantes y representativos de
las diferentes dimensiones que
abarca el modelo tedrico.

Calidad técnica

5. En términos generales, la
propuesta cuenta con una X
estructura técnica basica.

6. La propuesta de investigacion
incluye informacién detallada y
suficiente sobre los siguientes
elementos: poblacion destinataria,

objetivos, contenidos, actividades, X
metodologia, temporalizacion,
recursos (materiales y humanos),

y sistema de evaluacion.

7. Existe coherencia interna entre «

los componentes de la propuesta
Metodologia

2 Adaptado de la escala propuesta por Juan Carlos Pérez Gonzales, docente adscrito a la Facultad
de EducacionUNED-Espafia-2008, publicada en la Revista Electrénica de Investigacion
psicoeducativa.

ISSN 1996-2095-N° 15, Vol. 6(2) 2008, pp. 523-546



8. La metodologia es adecuada
para el propésito de la X
investigacion

Extension

9. Las actividades de la propuesta,
son coherentes en términos de
cantidad

Evaluabilidad

10. Los objetivos de la propuesta
son evaluables (estan formulados
de manera que pueda
comprobarse posteriormente y de | X
una manera obijetiva si se logran o
no, o en qué medida).

11. Las estrategias de
evaluacion  propuestas son X
viables.

Puntaje parcial 9 2
Puntuacion total 53

Nota: indice de evaluacién propuesta (ivp) = [puntuacion total / 55] x 100= 96%

4. Escala de valoracion

Muy baja Baja Intermedia Alta Muy Alta
00-20 % 21-40 41-60 % 61-80% 81-100%
%

La propuesta de investigacion esta La propuesta de La propuesta de

observada investigacion requiere investigacion esta
reajustes para su apta para su
aplicacion aplicacidn

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habrd

en la validez

5. Promedio final: 96%
La propuesta de investigacion esta apta para su aplicacion (X)

Chiclayo, 07 de octubre de 2020

DNI. 03221641 teléfono N. 947522119



ANEXO 3: VALIDACION DE LA ENCUESTA POR EXPERTOS

El instrumento fue revisado a través de cinco jueces expertos en el area de

investigacion.

1.- Mgs. Zoila Georgina Soplopuco Poplopuco.
Docente de la Universidad Cesar Vallejo — Filial Chiclayo

Grado de Magister en Educacion y Gestion Educativa.

2.- Dra. Rosa Elvira Abad Pifiin.
Docente de la Universidad Cesar Vallejo — Filial Chiclayo

Grado de Doctor en Educacion e Investigacion.

3.- Mgs. Laura Del Carmen Ramirez Mendoza.
Docente de la Universidad Cesar Vallejo — Filial
Chiclayo Grado de Magister en Administracion de la

Educacioén.

4.- Mgs. Veroénica Milagros Diaz Chero.
Docente de la Universidad Cesar Vallejo — Filial Chiclayo

Grado de Magister en Psicologia Educativa

5.- Mgs. Ignacia Porras Santos.
Docente de la Universidad Cesar Vallejo — Filial Chiclayo
Grado de Magister en Psicologia Educativa



ANEXO 4: PROPUESTA “TRABAJEMOS EN ARMONIA”

1. DENOMINACION: “Trabajemos en Armonia para mejorar el Clima Institucional.
2. DATOS INFORMATIVOS

2.1. Ciudad : Huarmaca

2.2. Institucion Educativa : N° 20035 Cruz de Chalpén
2.3. Duracion del Programa de : 03 meses

2.4. Responsable del programa : Aracely Tineo Tineo

3. JUSTIFICACION

La propuesta del programa Trabajemos en Armonia se aplicara en la Institucion
Educativa, pues se considera que con el avance del tiempo ya se han practicado
propuestas en diferentes instituciones tomando como fundamento los aspectos
administrativos y otros donde se ha tomado el aspecto académico, pero existen
muy pocas referencias respecto a la aplicacion de programas donde se haya
conjugado ambos aspectos o al menos no se ha registrado la importancia
necesaria en relacion a ellos y es que se presenta esto como una propuesta de
gran importancia para las relaciones humanas y la mejora del clima laboral entre

ellos.

En la Institucion Educativa muestra un inadecuado clima institucional por falta
de comunicacién, motivacién, toma de decisiones, un estilo democratico y
liderazgo. De manera que, la fluidez de la informacion que se da entre cada uno
de sus integrantes se ha observado limitada, esto por el escaso o nulo dialogo
gue existe de parte de los directivos. Es asi que, se justifica a través de este
programa el propdsito de mejorar las relaciones interpersonales entre sus
integrantes para de ese modo lograr alcanzar mejoras en el clima laboral donde
persistan cambios como la fluidez de los dialogos que permitan entendimiento y
comprension ante situaciones de conflicto que puedan presentarse y de este

modo disminuir o solucionar a los problemas que puedan darse.

4. OBJETIVO GENERAL
Mejorar el clima institucional de la Institucion Educativa N° 20035 Huarmaca,

proponiendo el programa “Trabajemos en Armonia”.



5. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Mejorar los niveles motivacionales del personal docente.

Elevar los niveles de comunicacion entre el personal.

Mejorar la toma de decisiones en el personal docente.

Elevar el estilo democrético en el personal docente.

6. CONTENIDOS
El Programa comprende 4 dimensiones: motivacion, comunicacion, toma de
decisiones y estilo democratico.

Seré& desarrolladas en 10 sesiones de aprendizaje. De esta manera los contenidos
se concretizan en cada sesion, siendo las siguientes:

TALLER TALLER I TALLER Il TALLER IV
Toma de decisiones Estilo democrético
Motivacion Comunicacion
Sesion 01: Sesion 01:  Nos Sesion 01: Armonia | Sesién 01: Participo
Entusiasmo en mi comunicamos Sesion en mi organizacion en mi organizacion
trabajo 02: Sabemos Sesion 02:
Sesion 02: escuchar Sesién 03: Podemos decidir
Orgulloso de mis Listas para escuchar Sesion 03:
logros iQué dificil es decidir!
Sesion 03:  Me
siento motivado

7. MATERIALES
Se empleard los siguientes: Papelotes, plumones, lapiceros, papel bond, cinta

masketing, hojas de lectura, disfraces, cintas, lapiz, videos, etc.

8. DESCRIPCION DEL PROGRAMA.

“Conviviendo en Armonia” es un programa de ensefanza practica y activa

para mejorar el trabajo en equipo.

- Esta disefiado para que los docentes lo apliquen en su institucion educativa.

- Es un programa donde debera existir interrelacion entre las estudiantes y la
docente y personal administrativo.

- Se centra en el mejoramiento del clima institucional. Para esto utilizaremos
diferentes técnicas y estrategias: juego de roles, lecturas, canciones,
dinamicas, conversaciones, videos, etc.

- El programa es de facil aplicacion por su sencillez, pues permitira a cualquier

docente aplicarlo a su realidad.



- Cada dimensioén del programa se desarrollara durante 2 horas semanales, 1

dia a la semana, en las diversas actividades de aprendizaje.

- EIl desarrollo del programa se utilizara y elaborara diferentes recursos y

materiales que nos permitira mantener el aula ambientada (normas de

convivencia, etc.) y estimulard el mejoramiento en sus conductas para el buen

desarrollo del clima institucional.

- Asi mismo al finalizar cada actividad de aprendizaje los docentes asumirdn un

compromiso de cambio.

9. EVALUACION

La evaluacién sera permanente de cada actividad de aprendizaje, con fichas de

observacion, ficha de coevaluacion, ficha de autoevaluacion, registro

anecddtico, con la finalidad de verificar si se lograron los objetivos propuestos.

Estos se encuentran al final de cada actividad.

10. PROCEDIMIENTOS DEL PROGRAMA

Las técnicas y métodos mencionados anteriormente se aplican en el programa

y los momentos de una actividad son: motivacion, preguntas de reflexién, trabajo

en equipo, conclusién y compromiso de cambio.

11. DESCRIPCION DE CADA MOMENTO

1.

Motivacion. En este primer momento el docente despertara su interés para
desarrollar las actividades del trabajo en equipo a través de canciones,
lecturas, dindmicas, juego de roles y videos.

Preguntas de reflexién. Son las preguntas realizadas por la docente, que
las integrantes del equipo deben responder de acuerdo a cada actividad.
Trabajo en equipo. Después de recibir instrucciones de la docente en
forma verbal, las integrantes del equipo desarrollan su trabajo en forma
armoniosa.

Conclusiones. Con el asesoramiento de la docente, consolidan el tema
respectivo

Compromiso de cambio. Las integrantes del equipo se comprometen a

cumplir lo establecido.



DESARROLLO DEL PROGRAMA TRABAJEMOS EN ARMONIA

TALLER I: MOTIVACION
SESION 1

1. Denominacion: Entusiasmo en mi trabajo
2. Objetivo : Mejorar los niveles motivacionales del personal docente.
3. Duracion : 90 minutos.
4. Procedimiento :
Motivacion: Dinamica “Abrazos
cooperativos” - En el patio los docentes forman un
circulo.

- Se les invita a cantar la cancién “Dame un abrazo y mi amigo seras.”

No me importa de qué pueblo vengas,
si detras del calvario estéas ta.
Si tu corazén es como el mio,
dame un abrazo y mi amigo seras,
dame un abrazo, dame un abrazo
Y mi amigo seras.

- A una sefial de la profesora deja de cantar y se dan un abrazo entre dos.

- Luego contindan cantando, a la siguiente sefial, se dan un abrazo entre tres.

- Después, entre cuatro, cinco y asi sucesivamente hasta lograr un solo grupo unido en
un gran abrazo.

- Al terminar se invita al equipo a ubicarse en sus respectivos lugares y a analizar la
dinamica, responden las siguientes preguntas: ¢Cémo se han sentido?
¢, Qué actitudes han observado?
¢Les gusté la cancién? ¢ Por qué?
¢, Qué conclusiones pueden sacar de la dinamica vivida?

- La docente explica el significado entusiasmo en mi trabajo.

ENTUSIAMOS EN MI TRABAJO

Trabajar con entusiasmo es una forma agradable para realizar diferentes actividades
escolares y para que esto ocurra todos los integrantes deben participar en forma

responsable, oportuna, sincera, solidaria y democraticamente.

- Segun la indicacion de la profesora se repartirdn los cargos de las integrantes del
equipo: coordinadora, secretaria, relatora, dibujante y auxiliares.
- Luego escribe en un papeldgrafo el nombre que han elegido democraticamente para
su equipo, crean barras y sale a exponer la relatora quien presentara a los integrantes.
- Copian en su cuaderno el concepto: “Entusiasmo en mi trabajo” y dibujan.

- Asume el compromiso trabajemos con entusiasmo.



FICHA DE OBSERVACION
“Trabajemos con entusiasmo”

OBJETIVO: Mejorar los niveles motivacionales del personal docente.

Eau 1 2 3
quipos o " o " o "
S o © S o © g 3 ©
£ @ 2 £ ) 2 £ ] 2
. 0] > 5 [] > = [0} = S
Indicadores 1] < = (7] < = (7] < =
Distribuyen
responsabilidades.
Eligen adecuadamente el
nombre de su equipo.
Se distribuyen los cargos
democraticamente.
Todos los integrantes del
equipo han trabajado con
entusiasmo.
SESION 2
1. Denominacién : Orgulloso de mis logros
2. Objetivo : Mejorar los niveles motivacionales del personal docente.
3. Duracion : 90 minutos.
4. Procedimiento
Motivacion:

« Seinicia leyendo la lectura: “La maestra ejemplar” (ficha N° 01)
- El docente realiza las siguientes preguntas:
- ¢ Cudl es el rol de la maestra en los logros alcanzado por el personaje de la lectura?
- ¢ Qué cualidades tuvo el nifio?
- ¢Cuadles son sus logros?
» El docente propiciara un debate sobre sus respuestas.

» Se pide ejemplos a los docentes de cémo se sentird una persona que no reconoce sus

logros.

» El docente explica que la autoestima se construye de la valoracion que le damos a
nuestros objetivos alcanzados, metas, proyectos, deseos, etc. Este grado de
satisfaccion repercute en la seguridad personal para continuar asumiendo nuevos

compromisos y retos que la persona se plantee.

» Se explica que en nuestra vida hemos alcanzado muchas cosas, pero pocas veces
hacemos una reflexion sobre ello, una accién positiva realizada puede ser considerado
un logro, se da algunos ejemplos como: concluir la primaria para un nifio puede ser un
logro alcanzado, haber participado en un campeonato deportivo también puede ser un

logro, entre otros.

+ Se entrega a los participantes la ficha: N° 02: “Reconociendo mis logros”, indicandoles
gue escriban su experiencia de logros en el ambito de la familia, del colegio y de la

comunidad.

» Luego que hayan concluido la ficha N° 02 el facilitador solicita a los participantes para
que lean sus escritos. Es importante anotar que por cada participacion se le reforzara
con palabras de felicitacion por los logros alcanzados. Finalmente, se les indica que
cierren sus 0jos y revivan en imagenes lo que han escrito para experimentar la

satisfaccion de logro.
“UNA MANERA DE HACER CRECER NUESTRA AUTOESTIMA ES
SINTIENDONOS ORGULLOSO DE NUESTROS LOGROS”




Ficha 01

LA MAESTRA EJEMPLAR

El primer dia de clase, la maestra dofia Tomasa les dijo a sus alumnos de quinto grado, que ella siempre
trataba a todos por igual, que no tenia preferencias ni tampoco maltrataba ni despreciaba a nadie. Muy
pronto comprendio lo dificil que le iba a resultar cumplir sus palabras. Habia tenido alumnos dificiles,
pero nadie como Pedrito.

Llegaba al colegio sucio, no hacia las tareas, pasaba todo el tiempo molestando o dormitando, era un
verdadero dolor de cabeza.

Un dia no aguant6é ya mas y se dirigio a la direccién...

- Yo no soy maestra para soportar la impertinencia de un nifio malcriado. Me niego a aceptarlo por mas
tiempo en mi clase. Ya casi son las vacaciones de Navidad, espero no verlo cuando volvamos en enero.
La directora la escuchd con atencion, y sin decirle nada, revisé los archivos y puso en las manos de
dofia Tomasa el libro de vida de Pedrito. La profesora lo comenzé a leer por deber, sin conviccion. Sin
embargo, la lectura le fue arrugando el corazén:

La maestra de primer grado habia escrito: “Pedrito es un nifio muy brillante y amigable. Siempre tiene
una sonrisa en los labios y todos le quieren mucho. Entrega sus trabajos a tiempo, es muy inteligente y
aplicado. Es un placer tenerlo en mi clase”.

La maestra de segundo grado: “Pedrito es un alumno ejemplar con sus compafieros. Pero uUltimamente
se encuentra triste porque su mama padece una enfermedad incurable”

La maestra de tercero: “La muerte de su mama ha sido un golpe insoportable. Ha perdido el interés en
todo y se pasa el tiempo llorando. Su papéa no se esfuerza en ayudarlo y parece muy violento. Creo que
lo golpea.”

La maestra de cuarto: “Pedrito no demuestra interés alguno en clase. Vive cohibido y cuando intento
ayudarle y preguntarle qué le pasa, se encierra en un mutismo desesperanzador. No tiene amigos y
esta cada vez mas aislado y triste”

Por ser el Ultimo dia de clase antes de las Navidades, todos los alumnos le llevaron a Dofia Tomasa
unos hermosos regalos envueltos en finos y coloridos papeles. También Pedrito le llevo el suyo,
envuelto en una bolsa de papel.

Dofia Tomasa fue abriendo los regalos de sus alumnos y cuando mostré el de Pedrito, todos los
compafieros se echaron a reir al ver su contenido: un viejo brazalete al que le faltaban algunas piedras
y un frasco de perfume casi vacio.

Para cortar por lo sano con la risa de los alumnos, Dofia Tomasa se puso con gusto el brazalete y se
echo6 unas gotas de perfume en cada una de las mufiecas. Ese dia, Pedrito se quedo al Ultimo al salir de
clase y le dijo a su maestra:

“Dofia Tomasa, hoy usted huele como mi mama”

Esa tarde, sola en su casa, Dofia Tomasa lloré un largo rato. Y decidio que, en adelante, no solo iba a
ensefar a sus alumnos lectura, escritura, matematicas... sino, sobre todo, que los iba a querer y les iba
a educar el corazon.

Cuando se reincorporaron a clase en enero, Dofia Tomasa llegé con el brazalete de la mama de Pedrito
y con unas gotas de perfume. La sonrisa de Pedrito fue toda una declaracion de carifioso
agradecimiento. La siembra de atencién y carifio de Dofia Tomasa fue fructificando en una cosecha
creciente de aplicacion y cambio de conducta de Pedrito.

Poco a poco, fue volviendo a ser aquel nifio aplicado y trabajador de sus primeros afios de la escuela.
Al final del curso, a Dofia Tomasa le costaba cumplir sus palabras de que, para ella, todos los alumnos
eran iguales, pues sentia una evidente predileccion por Pedrito.

Pasaron los afios, Pedrito se fue a continuar sus estudios en la universidad y dofia Tomasa perdio
contacto con él. Un dia recibi6 una carta del doctor Pedro Altamira, en la que le comunicaba que habia
terminado con éxito sus estudios de medicina y que estaba a punto de casarse con una muchacha que



habia conocido en la universidad. En la carta le invitaba a la boda y le rogaba que fuera su madrina de
boda.

El dia de la boda, Dofia Tomasa volvié a ponerse el brazalete sin piedras y el perfume de la mama de
Pedrito. Cuando se encontraron, se abrazaron muy fuerte y el Doctor Altamira le dijo al oido:

“Todo se lo debo a usted, Dofia Tomasa”.
Ella, con lagrimas en los ojos, le respondio:

No, Pedrito, la cosa sucedio al revés, fuiste ti quien me salvaste a mi y me ensefiaste la lecciéon mas
importante de la vida, que ningin profesor habia sido capaz de ensefiarme en la universidad: me
ensefiaste a ser maestra.

RECONOCIENDO MIS LOGROS

EN MI AULA HE EN MI COLEGIO HE EN MI VIDA HE
LOGRADO: LOGRADO: LOGRADO:

POR TODOS MIS LOGROS ME SIENTO MUY ORGULLOSO

SESION 03

1. Denominacién : Me siento motivado

2. Objetivo : Mejorar los niveles motivacionales del personal docente
3. Duracion : 90 minutos.

4. Procedimiento

Motivacion:
A.Dinamica: Gente, Gente

Como se hace: El animador orienta a los participantes que caminen en todas las
direcciones en el sitio que estan trabajando, se les indica que al momento de decir
“Gente, gente”, deben buscar pareja, la persona sobrante (sin pareja) dara

indicaciones como: “Codo con codo”, “nariz con nariz”’, “mano con mano”’, etc.

B.Dinamica: “Tu arbol”

Cbémo se hace: Los participantes dibujan en una hoja de papel un arbol, en el tronco
escribira su nombre completo, en cada raiz anota habilidades, fuerzas o capacidades
gue crea tener y por Ultimo en cada rama, sus logros y éxitos.

Al finalizar el dibujo cada uno comentara acerca de éste diciendo lo mas dificil de
buscar o identificar sobre sus habilidades.

C.Dinamica: “Mis metas”

Cbémo se hace: Se les entregan hojas bond con formato para que escriban, a partir de
sus habilidades, destrezas y capacidades, metas a corto y mediano plazo.

DESTREZA Y CAPACIDAD METAS A CORTO PLAZO METAS A LARGO

Oy O3




FICHA DE OBSERVACION

OBJETIVO: Mejorar los niveles motivacionales del personal docente.

Indicadores

Equipo Equipo 1 Equipo 2 Equipo 3
O o ol @« 1 3
BI85 Bg|8|EB|8 8
s|S|5|a|2|5|e|>]|5
0w | <20 | <20 || Z2

grupo.

Me siento motivado al trabajar en

Tengo gusto por trabajar en equipo.

Prefiero trabajar solo (a)

obtenidos.

Me siento motivado con mis logros

FICHA DE COEVALUACION DE CLIMA INSTITUCIONAL DEL PERSONAL

DOCENTE DE LA I.E. N° 20035 HUARMACA.

Nombres de los

integrantes del MOTIVACION
equipo.

Me siento Tengo . Me siento
motivado al gusto por Prgﬁero motivado con
trabajar en trabajar en | trabajarsolo | .o logros
grupo. equipo. @) obtenidos.

1. Denominacion
2. Objetivo
3. Duracion
4. Procedimiento

Motivacion:

TALLER Il: COMUNICACION
Sesi6on 01

: Nos comunicamos
: Elevar los niveles de comunicacion del personal docente.

1 90 minutos.

La docente pide a dos integrantes de cada equipo que a su sefial interrumpan a sus
compafieras cuando estan opinando sobre la lectura.

Responden:

¢, Qué pas6 durante la lectura?
¢, Qué hicieron sus comparieras cuando estaban opinando?
Se entrega lecturas sobre situaciones problematicas a cada equipo.

malos

/Primera situacion problematica

El profesor Manuel dejé un trabajo en equipo.
Al desarrollar su trabajo Juan, en su equipo, le ha contestado con
modos a otro compafiero, Rubén. Le ha hecho el siguiente
comentario: jQué sabras tu de eso! jNo tienes ni idea! El profesor le
ha dicho que no falte el respeto a los demas hablando de ese modo
tan despectivo. El alumno le ha contestado: jYo sé lo que digo

J




- Preguntas de reflexion:
- ¢Juan utiliza un lenguaje adecuado? ¢ Por qué?
- ¢ Como se habra sentido Rubén?
- ¢ Como deberian trabajar los integrantes de tu equipo?

4 Segunda situacion problemética

En su equipo, Bernardo no deja escuchar lo que explica el profesor. Se
“mete” con los demas, molestandoles y asi no pueden aprender. El
profesor le dice que deje de molestar y respete las normas de
convivencia de su equipo.

.

- Preguntas de reflexion:
- ¢ El comportamiento de Bernardo en su equipo es correcto? ¢Por
qué?
- ¢ Como deberian trabajar los integrantes de tu equipo?

Tercera Situacion Problematica

Hay una compariera en el equipo que se llama Ana, que trata mal a sus
companieros, les hace burlas y les habla con mala educacion. Es
frecuente que los integrantes de este equipo estén enfrentados y
discutiendo.

- Preguntas de reflexion:
- ¢ Como se comporta Ana en el equipo? ¢ Por qué?
- ¢ Como crees que se siente el equipo?
- ¢ Cbémo deberian trabajar los integrantes de tu equipo?

Cuarta Situacion Problematica

Hay una chica en el equipo que le pide a Luisa que le preste un cuaderno.

Luisa le dice: “Yo a ti no te presto nada”. Ambas se enfadan, discuten y se

muestran muy alteradas.

- Preguntas de reflexion
- ¢Qué opinas del comportamiento de Luisa? ¢ Por qué?
- ¢Cbmo crees que se sentia su compafiera?
- ¢ Cbémo deberian trabajar los integrantes de tu equipo?

-

Quinta Situacion Problematica

Grecia ha insultado a una compafiera de su equipo. Las demas
compafieras le han recriminado su accion; se ha dado cuenta de su
conducta y le ha pedido disculpas. Ahora lo que siente Grecia es...

\




- Preguntas de reflexién:
- ¢Qué hizo Grecia? ¢Por qué?
- ¢,Como se sentia después Grecia?
- ¢ Como deberian trabajar los integrantes de tu equipo?

1. En papelotes responden a preguntas dadas, luego de trabajar en equipo una alumna
sale a exponer.

COMUNICACION

Es el medio que utiliza las personas para comunicarse con los demas sobre sus
intereses, necesidades, opiniones, etc.

Me comunico con los demas.
Para comunicarme en mi equipo debo:

- Cuidar mis palabras: Lo que yo digo no debe ser un insulto, ni debe ser un maltrato
a los demas integrantes de mi equipo.

- Pediré disculpas si he dicho o hecho algo que haya molestado a alguien de mi
equipo.

- Mis criticas deben ser justas: Diré las cosas con educacién y respeto a los
integrantes de mi equipo.

2. Asumen un compromiso de cambio.

Sesidn 2
1. Denominacion : Sabemos escuchar
2. Objetivo : Elevar los niveles de comunicacién en el personal docente.

3. Duracion 1 90 minutos.
4. Procedimiento:

Motivacién:
En equipos realizan la dindmica:

“El teléfono malogrado”

El responsable de conducir la actividad invita a todos los participantes a ponerse en forma de
circulo, quién debe comunicar, también en secreto al siguiente participante y asi

sucesivamente hasta finalizar. La frase sera sencilla, como: “TENEMOS UN EXCELENTE
EQUIPO”.

La dltima persona que recibié el mensaje lo dice en voz alta para que todos lo escuchen, y
confirmen si este fue el mensaje que se dio originalmente; si no lo es, regresa en el circulo
para conocer cuantas veces y quien cambio el mensaje original.

Para terminar, se da un castigo al integrante que se equivoco.
Preguntas de reflexion:
+ ¢COmo se sintieron? ¢, Por qué?
+ ¢El mensaje llego claro a la Ultima estudiante? ¢ Por qué?
» ¢Qué relacién hay entre ese hecho y la vida cotidiana?

Se pega en la pizarra imagenes y se pide a los equipos que respondan las siguientes
preguntas en sus papelotes:



Yo levanto
lamanoy
él viene.

Yo me acerco
a su sitio para
hablar con ella.

a8
2 4

En la primera imagen ¢ Qué le dicen las nifias a la profesora?

En la segunda imagen ¢ Como sabe la profesora que la mama de Ulises ira a hablar
con ella?

En la tercera imagen ¢,Qué dicen los estudiantes?

¢, Cudl es la manera correcta de comunicarnos en nuestro equipo?

El coordinador expone las conclusiones del equipo.

La docente refuerza lo expuesto por las estudiantes.

Cuando estamos trabajando en equipo debemos:
Dejar hablar y escuchar con atencion a los integrantes de mi equipo.

1. Asume compromiso de cambio

Sesién 03

1. Denominacién: listas para escuchar

2. Objetivo: Elevar los niveles de comunicacion en el personal docente.
3. Duracion: 90 minutos.

4. Procedimiento:

Motivacion:
En equipos realizan la dinamica:
El didlogo de sordos
+ Los participantes se forman en parejas y que se sienten en el suelo, colocandose frente a
frente.
» Luego se indica a todas las parejas que, a la vez, hablen en voz alta sobre: sus juegos
favoritos, durante 3 minutos que sera controlado por la docente.

- Preguntas de reflexion:

* ¢ Qué han sentido mientras hacian la dinamica?

+ ¢Entendieron el mensaje de la otra? ¢Por qué? Precisan las dificultades
encontradas.

» ¢Para qué un dialogo sea claro, que debo hacer?

1. Una representante de cada equipo expone sus conclusiones.
2. Ladocente refuerza el tema.
3. Asumen compromiso de cambio

En mi equipo debo:
- Saber escuchar

- Estar lista a responder a interrogantes hechas de manera clara y precisa.



FICHA DE OBSERVACION

OBJETIVO: Elevar los niveles de comunicacion del personal y administrativo.

INDICADORES

EQUIPO Equipo 1 Equipo 2 Equipo 3
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Utilizan palabras apropiadas frente a sus
compafieras de equipo cuando expresan sus
ideas y sentimientos.

escuchan.

Dejan hablar a sus compafieras de equipo y las

Responden
integrante del equipo le pregunta algo.

correctamente cuando una

hablar.

Trabajan en equipo respetando los turnos al

Trabajan en equipo sin interrumpir cuando
alguien habla.

FICHA DE COEVALUACION DE CLIMA INSTITUCIONAL DEL PERSONAL DOCENTE
DE LA I.E. N° 20035 HUARMACA

Nombres de
los
integrantes
del equipo.

COMUNICACION

Utiliza palabras

apropiadas frente Responde
a?sus Deja hablar a| correctamente Trabaja en
sus cuando un equipo

comparnieras de
trabajo, cuando
expresan sus
ideas y
sentimientos.

compafieras | integrante del equipo| respetan do
de equipoy | le pregunta sobre el | los turnos al
las escucha. | tema que estan hablar.

trabajando.

Trabaja en
equipo sin
interrumpir
cuando alguien
habla.

1. Denominaciéon
2. Objetivo
3. Duracion

4. Procedimiento:

TALLER Ill: Toma de decisiones

Sesién 01

: Armonia en mi organizacion
: Mejorar la toma de decisiones en el personal docente.
: 90 minutos.

Motivacién: Escuchan un cuento:




Una buena vecindad

Era un dia domingo y todos en la
granja fueron de paseo. El papa
gallo habia llevado a sus pollitos a
dar una vuelta por un bosque.

Mama gallina prepar6 ricos
manjares. El papa pato, la mama
pata y sus vecinos, eligieron el
estanque para ensefiar a nadar a
sus patitos. Y asi cada familia
eligio un lugar para divertirse.
Cuando todos se disponian a
regresar empezo una fuerte lluvia.
Tan fuerte fue ésta que cuando
llegaron a la granja se dieron con a
sorpresa de que la casa de la
familia kikiriki se habia destruido.
El pobre gallo se preocupaba
porque los pequefios pollitos no
tenian dénde dormir. De pronto, se acercaron sus vecinos el pato, el pavo, el cerdoy
el conejo ofreciendo su cooperacién al gallo para construir lo més r4pido su casita.
Asi, el cerdo y el pavo fueron por unos troncos de madera mientras el conejo
preparaba la tierra 'y el pato buscaba la paja.
En esta jornada se contagiaron los demas animalitos del bosque y con su ayuda al
atardecer estaba lista la casa.
El gallo muy emocionado es dijo: ¢Como podré pagarles tanta bondad? Entonces el
conejo respondio: - Nosotros somos tus vecinos y estaremos unidos ante todos los
peligros.

Responde:

+ ¢ Qué animales vivian en el vecindario?

* ¢ Qué sucedi6 con la fuerte lluvia?

* ¢Qué llevo de comida la gallina?

» ¢Cbomo ayudaron el pavo, el cerdo, el pato y el conejo al gallo?

Preguntas de reflexion:
» ¢Crees que esta bien lo que hicieron los animales? ¢ por qué?
» ¢ Qué valor practicaron los vecinos del gallo?
* ¢En tu equipo como ayudas a tus compaferas?
1. Exponen sus conclusiones
2. La docente refuerza el valor de la
cooperacion:

- Existe armonia cuando existe un grupo de personas, las cuales se ayudan
mutuamente  para lograr algo.

- Colaborar consiste en el trabajo comdn por un grupo de personas que unen sus
fuerzas para conseguir un mismo fin o un objetivo compartido.

3. Asumen compromiso de cambio




Sesion 02

1. Denominacién : Podemos decidir
2. Objetivo : Mejorar la toma de decisiones en el personal docente.
3. Duracion : 90 minutos.

4. Procedimiento:

Motivacién: Escuchan la lectura
UNA DECISION DIFiCIL

Lucia vivia en la ciudad de Huamanga, en
Ayacucho. Ella era muy generosa y
estaba participando en una campafia de
solidaridad para ayudar a los pobladores
afectados por la ola de frio en el sur del
pais. Un dia, cuando regresaba de la
escuela, sintié que alguien la seguia. Era
un lindo y triste perrito abandonado. Era
tan gracioso que no pudo resistir la
tentacién de llevarlo a su casa.

Pasaron los dias y Lucia y Choli (asi
llam6 al perrito) se hicieron amigos
inseparables. La acompafiaba en sus
juegos y en los momentos de hacer sus
tares. Se hacia encarifiado con su nueva
mascota.

Unatarde, al leer el periddico. Lucia vio la foto de Choli al lado de un nifiito. La noticia
decia que el nifio se encontraba enfermo y triste por la pérdida de su mascota, se
ofrecia una recompensa a quien diera informacion sobre su paradero, ya que la vida
del nifio corria peligro ante la ausencia de su perrito. Quedd muy sorprendida y sin
saber qué hacer.

¢, TU podrias ayudar a Lucia a tomar una decision?

Responden:

« ¢Donde vivia Lucia?

* ¢CoOmo era Lucia?

* ¢Quién le seguia a Lucia?

* ¢ Qué naticia leyo en el periédico?

Preguntas de reflexion:
» ¢COmo crees que se sinti6 al leer el periddico?
» ¢Qué crees que hizo Lucia?
* ¢Qué consejo le daria a Lucia?
* ¢Algun integrante de tu equipo tuvo una experiencia parecida?

- Sale un integrante a exponer su trabajo realizado.
La docente explica el tema tratado.

$E TOMAR Mi$ PROPIAS DECISIONES
- Demostramos una actitud de respeto hacia los demas integrantes de nuestro

- T6H4MBs nuestras propias decisiones frente a un problema de
manera oportuna en equipo.

Asume compromiso de cambio.




Sesion 03

1. Denominacion . iQué dificil es decidir!
2. Objetivo : Mejorar la toma de decisiones en el personal docente
3. Duracién : 90 minutos.

4. Procedimiento :

Motivacién: Escuchan la lectura:
» ¢Cudl es el titulo de la lectura?
+ ¢De quién es el cumpleafios?
* ¢Su primo que le piensa regalar?
» ¢Por qué regalo se decidi6?

iQUE DIFICIL!

El préximo afio sabado es el santo de mi primo Paco, »
que cumple diez afios. jQué emocién! Va a hacer una
gran fiesta y yo estoy en un gran problema: ¢qué le
regalo?
A ratos pienso en comprarle una pelota. Con ella podra
jugar futbol en su barrio. Una pelota siempre es un buen
regalo.

Otros ratos pienso en regalarle patines. Asi podra venir
con nosotros a patinar al colegio.

También puedo regalarle una linterna. La utilizara
cuando vaya de campamento.

iYasé! jLe regalaré un libro de cuentos! ;Como no se
ocurri6 antes? Un libro se puede leer en cualquier
momento, se puede llevar a todas partes, acompafia,
entretiene, y no es caro. Ademas, Paco aprendera con
él cosas nuevas.

iQué maravillas! jPor fin me decidi!

iVivan los libros!

Preguntas de reflexién:

« ¢ Crees que fue correcta la decisién de su primo? ¢ Por qué?
« ¢ Es dificil decidir? ¢, Por qué?

* ¢ En tu equipo respetan tus decisiones? ¢ Por qué?

- La coordinadora de cada equipo expone sus respuestas.
- La docente concluye:

* Unapersona es asertiva cuando es capaz de ejercer, defender sus derechos
personales, como por ejemplo decir “no” expresar desacuerdos y dar una opinion
critica. Asumen compromiso de cambio.



FICHA DE OBSERVACION

OBJETIVO: Mejorar la toma de decisiones en el personal docente.
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Actian de manera libre sin dejarse
llevar por lo que hagan o digan sus
compafieras de equipo.

Toman sus propias decisiones en
Su equipo.

Dicen lo que piensan sin molestar a
sus companeras de equipo.

Dicen lo que sienten, respetando
los derechos de las integrantes de
Su equipo.

FICHA DE COEVALUACION DE CLIMA INSTITUCIONAL DEL PERSONAL
DOCENTE DE LA I.E. N° 20035 HUARMACA

TOMA DE

items DECISIONES

Si | No | A veces

Actlas de manera libre sin dejarte llevar por lo que hagan o digan
tus compafieras de equipo.

Tomas tus propias decisiones en tu equipo.

Dices lo que piensas sin molestar a tus comparieras de equipo.

Dices lo que sientes y quieres respetando los derechos de las
integrantes de tu equipo.

TALLER IV: Estilo democratico

SESION 01
. Denominacidén : Participo en mi organizacion
. Objetivo : Elevar el estilo democrético en el personal docente.

. Duracién : 90 minutos.
. Procedimiento

A OWDN P

Motivacién: Dinamica

El docente solicita a los participantes se pongan de pie y formen una fila.

— El docente pide un voluntario para que desempefie el rol de lider quien se debera ubicar
de frente a la fila.

- El docente explica que el lider dara diferentes érdenes y que para que sean cumplidas
debera haber dicho antes la siguiente consigna "EL LIDER MANDA...", por ejemplo: "El
lider manda que levanten el pie izquierdo". Sélo cuando se diga la consigna, la orden debe
cumplirse.



— Los patrticipantes perderan si no cumplen la orden o cuando NO se diga la consigna y la
realicen. Por ejemplo: "El lider dice que se sienten”, los que obedecen pierden, ya que la
consigna es: "El lider manda".

— Las 6rdenes deben darse lo mas rapidamente posible para que el juego sea agil. Para
hacer perder a los participantes es bueno repetir varias érdenes correctas rapido y luego
decir una falsa: "El lider manda que se rasquen la cabeza, el lider manda que saquen la
lengua, el lider manda que levanten la mano derecha, el lider quiere que griten.

— Ellider que tarde mas de cinco segundos entre orden y orden perdera.

- Los participantes que pierdan: salen del juego, entregan una prenda o el grupo les impone
un castigo.

— El ejercicio termina cuando queda un sélo participante o cuando quedan pocas personas y
siguen jugando sin perder.

- Eldocente guia un proceso para que el equipo analice, como se puede aplicar lo aprendido
en su vida.

Se pregunta:

- ¢Les gusto la dindmica?
- ¢Qué hizo el lider?

Luego observaran un video de lideres.

“Jesus” Dialogan sobre lo observado:

Jesus:

- Responden a preguntas de reflexién y exponen sus respuestas.

¢, Qué opinas de las personas observadas?
¢ Qué personas actuaron en forma correcta?
¢ Quiénes lo hicieron en forma negativa?
¢En tu equipo hay lideres? ¢ Por qué?

- Con ayuda de la docente se concluye:

LIDERAZGO: Es la habilidad de las personas para dirigir un equipo hacia el logro de sus
metas establecidas.
Soy un lider positivo en mi equipo.

- Aprendemos a organizarnos, repartirnos las tareas y roles para un mejor trabajo en
equipo.

- Compartimos responsabilidades con mis compaferas de equipo.

- Asumen compromiso para ser buenos lideres en su equipo.




Anexo 5: RESULTADOS
Tabla 12

Dimensién motivacional del clima institucional
Tengo seqguridad de conservar mi trabajo

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 2 33

De acuerdo 4 67

En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 12, se observa que al aplicar el test el 67% de los docentes

manifestaron que estan de acuerdo en conservar su trabajo y un 33%

totalmente de acuerdo. Se puede apreciar que la mayoria de los docentes

se encuentran de acuerdo en conservar su trabajo.

Tabla 13

El puesto que ocupo contribuye a tener una autoestima elevada

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 4 67

De acuerdo 2 33

En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 13, se observa que al aplicar el test el 67% de los docentes

manifestaron que estan totalmente de acuerdo, en tener una autoestima

elevada en el puesto que ocupan y un 33% De acuerdo. Se puede apreciar

gue la mayoria de los docentes indican que estan de acuerdo en tener una

autoestima elevada.



Tabla 14

Mi trabajo me permite conocer y fomentar amistad con mis compafieros

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 2 33

De acuerdo 3 50

En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 17
Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 14, se observa que al aplicar el test el 50% de los docentes
manifestaron que estan de totalmente de acuerdo, en conocer y fomentar
amistad en sus compafieros de trabajo, el 33% totalmente de acuerdo y el 17%
totalmente en desacuerdo. Se puede apreciar que la mayoria de los docentes
afirman que estan de acuerdo que en su trabajo les permiten conocer y

fomentar amistad con sus comparieros.
Dimensién comunicativa del clima institucional

Tabla 15

La informacion es comunicada por varias formas hasta asegurar que fue
correctamente transmitida

Categorias N° de frecuencias  Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 5 83
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 17

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la |.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 15, se observa que al aplicar el test el 83% de los docentes
manifestaron que la informacion es comunicada por varias formas hasta
asegurar que fue correctamente transmitida y un 17% totalmente en
desacuerdo Se puede apreciar que la mayoria de los docentes se encuentran
en un nivel bueno, por tanto, se realizara una propuesta de un programa
“Trabajemos en Armonia”, de esta manera se lograra tener un nivel muy

bueno.



Tabla 16

En la |.E. se fomenta la comunicacion interna a través de medios formales
Categorias N° de frecuencias Porcentaje
%

Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 5 83
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 17

Total 6 100
Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 16, se observa que el 83% de los docentes fomentan que la
comunicacién interna a través de medios formales, el 17% totalmente en
desacuerdo. Se puede apreciar que la mayoria de los docentes fomentan una

comunicacion interna a través de medios formales.

Tabla 17

El director y demas personal escuchan mis ideas y comentarios

Categorias N° de frecuencias  Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 0 0

De acuerdo 5 83

En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 17

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la |.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 17, se observa que al aplicar el test el 83% de los docentes
afirmaron que el director y demas personal escuchan mis ideas y comentarios
y un 17% totalmente en desacuerdo. Se puede apreciar que la mayoria de los
docentes se encuentran en un nivel bueno, por tanto, se realizard una
propuesta de un programa “Trabajemos en Armonia”, de esta manera se

lograra tener un nivel muy bueno.



Tabla 18

Se me dio a conocer apropiadamente las responsabilidades y actividades a
desarrollar en mi puesto.

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 4 67

De acuerdo 2 33

En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 18, se observa que el 67% de los docentes afirmaron totalmente de
acuerdo, que se dan a conocer que apropiadamente las responsabilidades y
actividades a desarrollar en mi puesto y el 33% de acuerdo. Se puede apreciar
que la mayoria de los docentes conocen apropiadamente sus
responsabilidades y actividades a desarrollar en su trabajo, para llegar tener un
buen clima institucional con el personal docente, se realizara una propuesta de

un programa.

Tabla 19

La predisposicion a dialogar es algo que caracteriza la vida institucional
Categorias N° de frecuencias  Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 3 50
De acuerdo 2 33
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 17
Total 5 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 19; se observa que el 50% de los docentes afirmaron totalmente de
acuerdo, en la predisposicion a dialogar es algo que caracteriza la vida
institucional y un 33% de acuerdo y el 17% totalmente en desacuerdo.

Se puede apreciar que la mitad de los docentes predisponen a dialogar que

caracteriza la vida institucional.



Tabla 20

En mi &rea de trabajo se manejan adecuadamente los problemas que se
presentan

Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 2 33
De acuerdo 4 67
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 20, se observa en el test el 67% de los docentes manifestaron de
acuerdo, que en mi area de trabajo se manejan adecuadamente los problemas
gue se presentan y un 33% totalmente de acuerdo. Para ello se propone una

propuesta para mejorar el clima institucional.

Tabla 21

Cuando tengo problemas con mi trabajo, puedo contar con mis comparieros
Categorias N° de frecuencias Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 4 67
En desacuerdo 2 33
Totalmente en desacuerdo 0 0
Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la |.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 21, se observa que un 67% de los docentes manifestaron de
acuerdo, cuando tengo problemas con mi trabajo, puedo contar con mis
comparferos y un 37% En desacuerdo. Se puede apreciar que la mayoria de
los docentes indican de acuerdo, cuando tienen problemas en su trabajo

pueden contar con sus companeros.



Dimension de toma de decisiones de clima institucional.
Tabla 22
Las relaciones entre los miembros de la comunidad son fluidas

Categorias N° de frecuencias Porcentaje
%

Totalmente de acuerdo 0 0

De acuerdo 4 67

En desacuerdo 0 0

Totalmente en desacuerdo 2 33

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 22, se observa que al aplicar el test el 67% de los docentes
manifestaron de acuerdo, que las relaciones entre los miembros de la
comunidad son fluidas y un 33% totalmente en desacuerdo. Para ello se
realizara una propuesta de un programa “Trabajemos en Armonia”, para
mejorar el clima institucional.

Dimension democratica del clima institucional.

Tabla 23

Participa en la aplicacion de nuevas estrategias con su jefe es de inmediato
Categorias N° de frecuencias  Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 1 17
De acuerdo 4 66
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 17

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la |.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 23, se observa que al aplicar el test el 66% de los docentes
manifestaron de acuerdo, que participan en la aplicacion de nuevas estrategias
con su jefe es de inmediato, el 17% Totalmente de acuerdo y un 17% Totalmente
en desacuerdo. Se puede apreciar que la mayoria de los docentes manifestaron
de acuerdo que participan en la aplicacion de nuevas estrategias, por tanto, se
realizara una propuesta de un programa “Trabajemos en Armonia”, de esta

manera se lograr un buen clima institucional.



Tabla 24

Participa en la formulacién de nuevas estrategias en su organizacion

Categorias N° de frecuencias  Porcentaje%
Totalmente de acuerdo 1 17
De acuerdo 4 67
En desacuerdo 0 0
Totalmente en desacuerdo 1 17

Total 6 100

Fuente - Encuesta aplicada a docentes de la I.E. 20035, Huarmaca.

En la Tabla 24, se observa que al aplicar el test el 66% de los docentes
manifestaron de acuerdo, que participan en la formulacibn de nuevas
estrategias en su organizacion, el 17% Totalmente de acuerdo y un 17%
totalmente en desacuerdo. Por tanto, se realizara una propuesta de un

programa “Trabajemos en Armonia”, para mejorar el clima institucional.
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