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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue proponer un plan de Identidad Institucional para
mejorar el Clima Organizacional en una institucién educativa privada - Bagua
Grande. La metodologia aplicada es de tipo béasica propositiva con enfoque
cuantitativo, un disefio no experimental, transversal descriptivo simple. La
poblacion la conformaron 35 trabajadores, la muestra censal y muestreo no
probabilistico por conveniencia. Para recolectar la informacién de la variable
estudiada se utilizé la técnica de encuesta y como instrumento la escala ordinal de
Likert, mediante un cuestionario de 20 items, validado por 3 expertos y con un
indice de confiabilidad alto de 0.912. Su analisis fue aplicando alfa de Cronbach y
la estadistica descriptiva en el software estadistico IBM SPSS v.26. Se
consideraron los criterios éticos de Belmont, y para la autenticidad se usé el
software anti-plagio Turnitin. Sus resultados mostraron que la variable de estudio
se ubica en nivel medio bajo con el 65.7% y s6lo un 34.3% en nivel alto, también
se refleja en todas las dimensiones. El Clima Organizacional se representa por el
conjunto de impresiones que hay en los trabajadores y con los resultados obtenidos
es necesario aplicar la propuesta de un plan de identidad institucional para mejorar

el clima organizacional.

Palabras clave: Clima organizacional, plan de identidad institucional, motivacion,

identidad y pertenencia, relaciones interpersonales.
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Abstract

The objective of this research was to propose an Institutional Identity plan to improve
the Organizational Climate in a private educational institution - Bagua Grande. The
applied methodology is of a basic propositional type with a quantitative approach, a
non-experimental, simple descriptive cross-sectional design. The population was
made up of 35 workers, the census sample and non-probabilistic convenience
sampling. To collect the information of the studied variable, the survey technique
was used and the Likert ordinal scale as an instrument, through a 20-item
questionnaire, validated by 3 experts and with a high reliability index of 0.912. Its
analysis was applied by applying Cronbach's alpha and descriptive statistics in the
statistical software IBM SPSS v.26. The Belmont ethical criteria were considered,
and the Turnitin anti-plagiarism software was used for authenticity. Their results
showed that the study variable is located at a medium-low level with 65.7% and only
34.3% at a high level, it is also reflected in all dimensions. The Organizational
Climate is represented by the set of impressions that there are in the workers and
with the results obtained it is necessary to apply the proposal of an institutional
identity plan to improve the organizational climate.

Keywords: Organizational climate, institutional identity plan, motivation, identity

and belonging, interpersonal relations.
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l. INTRODUCCION

Para obtener una educacién de calidad, segun la UNICEF (2021), es
necesario cumplir con distintos requisitos, que parten de un ambiente amigable,
seguro y favorable, en el cual los docentes puedan desenvolverse de manera
eficaz, motivados profesionalmente en ayudar a los educandos a explotar todas sus
capacidades en su proceso de aprendizaje; por ello, el clima laboral depende
mucho de los integrantes de una organizacion, como en el caso de los centros
educativos, que inicia por la participacion directiva, seguida por la de los docentes,
auxiliares de educacion, personal administrativo y de mantenimiento, quienes
tienen la responsabilidad de contribuir colectivamente para cumplir con los objetivos
estratégicos institucionales; siendo necesario contar con un nivel adecuado de
compromiso y pertenencia, que con un buen proceso comunicativo logre dar de
manera integral, una educacion de excelencia a los educandos (De Miranda et al,
2021).

Estudios realizados en Espafia, sostienen que el Clima Organizacional, en
adelante CO, es la base para todo sistema educativo, su mantenimiento consolida
la dindmica laboral; sin embargo, los docentes en su estudio expresaron la
presencia de factores interruptores, como, ausencia de comunicacién efectiva entre
compaferos, desmotivacion laboral, frustracion y ansiedad, que afectan directa e
indirectamente a todos los involucrados en el proceso educativo (Rodriguez & Ruiz,
2019; Don et al, 2021). También Chiavenato (2011), en uno de sus muchos aportes
tedricos, resaltdé que el tipo de relacionamiento interno que hay en los integrantes
de una institucion, influye en la motivacion laboral, satisfaccion personal y
profesional, busqueda de calidad, productividad e identidad y pertenencia de los
trabajadores con su centro laboral; Martinez y Valenzo (2020), coinciden con la
afirmacion anterior, agregando que estos se reflejardn en cada proceso de la
planeacion estratégica institucional, en el que se produce la participacion activa e
involucramiento en los trabajadores.

Dado los anteriores aportes se entiende que para lograr un éptimo clima
laboral, es necesario impulsar la identidad institucional en cada trabajador, como lo
sostiene Aguirre (2022), quien expresa que para el cumplimiento de los objetivos
organizativos, es necesario un reconocimiento eficaz de todos los aspectos que

sostienen a una empresa, como su vision a largo plazo, la misidn estratégica
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enfocada al cumplimiento de sus metas, y la practica de valores, que logra en el
trabajador responsabilidad y deber para el surgimiento y/o mantenimiento de una
educacion de calidad.

En el Perq, se present6 el Proyecto Educativo Nacional 2036, este revela
gue las diferentes instituciones educativas estan presentando cambios y mejoras
debido a la exigencia de tener personal capacitado y actualizado académicamente,
y sobre todo con compromiso laboral para lograr las metas. Sugiere mayor
involucramiento en los representantes de los centros de estudios, principales
encargados de la obtencion de una éptima educacion, siendo necesario organizar
capacitaciones periddicas, aplicacion de talleres interactivos (mesa redonda, lluvia
de ideas, estudio diagnostico del logro de objetivos, entre otras), todas destinadas
a la excelencia profesional que muestre interés por alcanzar la eficacia educativa
(Consejo Nacional de Educacion, 2020). Por su parte, Roca (2014), en su libro que
busca mejorar las habilidades sociales, fundamenta que esta es una estrategia
importante en cada institucion, sus beneficios se dirigen a mejorar las relaciones
interpersonales y la reconoce como principal fuente de bienestar, la cual frena
significativamente el surgimiento de aspectos negativos como enfermedades
psicosomaticas como el estrés, ansiedad y/o frustracion que pueden afectar
biolégica y funcionalmente a los educadores.

En el Distrito de Cajaruro, en Amazonas, estudios arrojaron que la
irresponsabilidad, falta de recompensas y reconocimiento, clima desagradable,
escasa identificacién y otros, son aspectos que perjudican la identidad y clima
institucional; proponiendo para ello, el establecimiento de actividades como la
ejecucion de un plan estratégico de coach, monitoreo y capacitacién continua
orientada a la mejora de habilidades sociales, cumpliendo con fortalecimiento del
clima organizacional, pero ademas con el desempefio de los docentes que trabajan
en la institucion (Suarez, 2018). Por otra parte, trabajadores de una institucion
educativa privada de Bagua Grande demostraron actitudes renuentes como bajo
nivel de aprehensién de los valores institucionales y a las actividades
extracurriculares, como escasa identidad institucional, entre otros. Frente a la
realidad presentada, se planteé como problema para esta investigacion, ¢en qué
medida la aplicacion de un plan de Identidad Institucional mejorara el clima

organizacional en una institucion educativa privada - Bagua Grande?



Este estudio se justific6 tedricamente, ya que sus resultados obtenidos
proporcionan informacion relevante para otras investigaciones futuras, porque es
importante descubrir el nivel de clima organizacional en las instituciones educativas,
aspecto de gran impacto social, pues su mala administracién traeria consecuencias
negativas en todos sus representantes, como por ejemplo sentimientos de rechazo
en su ambiente laboral, hecho que afecta de manera general a los aspectos
funcionales y organizativos del centro educativo, y particularmente a los
trabajadores, sobre todo en su pertenencia, identidad y/o compromiso, no teniendo
motivacién para la ejecucién de sus obligaciones ocupacionales (Rodriguez & Ruiz,
2019), es asi que se realizé un diagnéstico cientifico en una institucion educativa
explicita, para luego promover estrategias resolutivas con un plan de accion dirigido
al fortalecimiento de la ldentidad Institucional.

De igual forma, con los resultados obtenidos y posteriormente analizados en
esta investigacion, se espera contribuir a la sociedad educacional con informacion
valida y confiable que impulse a futuras investigaciones a seguir la linea de este
estudio, dandole mayor profundidad desde otros alcances; metodolégicamente se
desarroll6 una investigacion de tipo basica propositiva con enfoque cuantitativo y
de disefio no experimental descriptivo, con una muestra de 35 trabajadores
(directivo, docentes, auxiliares de educacion, personal administrativo); con respecto
a la justificacion practica, el plan de identidad institucional ayudara a mejorar el CO.

El objetivo general fue: Proponer un plan de ldentidad Institucional para
mejorar el Clima Organizacional en una institucién educativa privada - Bagua
Grande; y los objetivos especificos: Diagnosticar el nivel del Clima Organizacional,
identificar los indicadores de nivel bajo medio de cada dimensiéon del CO, disefiar
un plan de identidad institucional para mejorar el Clima Organizacional y validar la
propuesta segun el criterio de juicio de expertos. De igual forma, se plante6 como
hipotesis: Hi: La propuesta de un plan de Identidad Institucional mejorara el Clima
Organizacional en una institucion educativa privada - Bagua Grande. Ho: La
propuesta de un plan de Identidad Institucional no mejorara el Clima Organizacional

en una institucion educativa privada - Bagua Grande.



Il. MARCO TEORICO

Estudios del ambito internacional, como el de Alshehriy Sultan (2021), en su
estudio estadistico correlacional, determiné que el nivel de clima organizacional
segun lo indicado por los educadores fue medio, cuya media aritmética resulto ser
3.37, con una desviacién estandar de 1,14; concluyen que son necesarios métodos
estratégicos que motiven y aliente constantemente a los docentes, creando
involucramiento para la libre toma de decisiones, sintiendo apoyo constante para la
mejora del clima organizacional. Otra realidad demostrd Berberoglu (2018), a través
de su encuesta autoadministrada, al evaluar la percepcion de sus colaboradores
sobre la relacion entre el CO con el compromiso y desempefio en sus funciones,
demostraron una relacion positiva en ambas relaciones, cuyo nivel de fortaleza fue
moderado de 0.452 y alto de 0.671 respectivamente; por ende existe una relacion
lineal entre las variables, siendo necesario la creacion de ambientes de confianza
gue fortalezcan el vinculo laboral.

En la universidad de la Habana se realiz6 un analisis a partir de documentos
publicados por la revista especializada Scielo, tomando en cuenta la relacion del
clima laboral con los avances de la institucion; llegaron a la conclusion que en el
interior de una organizacion, las relaciones interpersonales son elementos para
tomar en cuenta en los procesos organizativos de la gestion y que el factor
identidad, entendida como el sentido de pertenencia, adquiere relevancia e influye
poderosamente en la sostenibilidad de un clima favorable, posibilitando su
desarrollo en relacion con el servicio que brinda y a la mision que ha impuesto
(Iglesias & Torres, 2018).

Por otra parte, en la Universidad de Cartagena, se estudi6 de manera
descriptiva y analitica el desarrollo de una empresa colombiana, tomando en cuenta
algunos aspectos como motivacion, nivel de relacionamiento y empoderamiento de
sus colaboradores; abocandose en el tema de las relaciones internas, tratando de
entender aspectos como la identidad con la institucién y que para ello es necesario
la buena toma de decisiones para el progreso de la organizacién, debiendo ser
fortalecida a partir de la incidencia en temas de empoderamiento del personal, ya
gue el tema motivacional y de comunicacién incide de manera gravitacional en la
identificacion con la organizacion, teniendo a la vista el objetivo del fortalecimiento
de la institucion (Cardona et al, 2018).



En Colombia, Cordoba, se presentd una propuesta de plan para el
mejoramiento del CO en una institucion educativa dirigida a mejorar la calidad de
vida laboral y motivacional en sus investigados, para ello los investigadores vieron
conveniente diagnosticar el CO a través de seis dimensiones, donde el trabajo en
equipo obtuvo un nivel alto para el 97% de miembros de su lugar de ejecucion; en
comunicaciéon la percepcion obtenida fue positiva para el 97%; en igualdad se
mostré un buen clima laboral cuyo porcentaje fue elevado para el 91%; la condiciéon
fisica indic6 que las herramienta de trabajo son adecuadas cuya aceptacion fue de
91%,; en liderazgo se resalt6 la promocién de actitudes positivas y exigencias con
un grado de 95% seguido de indicadores de relaciones agradables, fortalecimiento
de confianza y capacitacion con 91%; y finalmente la motivacion tuvo una
percepcion positiva relacionando que el cumplimiento de los objetivos se producia
por la presencia de buenas actitudes y una adecuada orientacion por parte de los
directivos (Doria et al, 2021).

Mientras que Arias y Wong (2021), al estudiar el relacionamiento interno y
su incidencia en el ambiente en el que se vive en una institucion educativa; los
resultados obtenidos permitieron concluir preliminarmente que la mayoria de los
educadores solo reflejan un nivel regular de motivacion; pudiendo inferir que una
mejor motivacion entre los agentes que conforman la institucion podria
experimentar mejores indices de desarrollo educativo y pertenencia institucional.

En el ambito académico nacional, se puede citar a Bolivar y Palacios (2021),
guien se aboco a estudiar el servicio que presta el Instituto de Educacion Superior;
y su relacion con el ambiente interno existente dentro de este, y el nivel de
compromiso de sus agentes; verificando que hubo un aceptable nivel de
relacionamiento del personal general con los estudiantes y entre sus pares, que a
su vez ha contribuido al progreso relativo de la institucibn mencionada en los
ultimos cinco afios, logrando un posicionamiento positivo y trascendente en el
ambito educacional.

Diaz (2020), en su estudio de maestria, ejecutado en docentes de una
institucion educativa inicial, buscando descubrir la relaciébn entre motivaciéon y
desemperio laboral; pudo determinar que existe una relacion positiva fuerte de
0,988; asi mismo de manera individual se valoré que la motivacion laboral tuvo un

nivel muy alto en 7 de sus trabajadores (58,3%), entonces, sugiere la planificacion
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de programas de fortalecimiento institucional desde la induccion de los
trabajadores, fomentar un trabajo colaborativo y promover el desarrollo del
liderazgo en los diferentes procesos de la organizacion.

Por su parte Indacochea (2019), present6é una propuesta sustentada en los
valores, enfatizando en el tema de la pertenencia y la identificacion con una
institucion educativa; este permitié revisar en qué medida los trabajadores hacen
suyos los valores y normas, y como tiene una influencia poderosa en su entorno y,
consecuentemente, en el &mbito de servicio; resolvieron diagnosticamente que son
muchos los factores que afectan el ambiente laboral, partiendo de déficit de
liderazgo en el directivo, seguido de poca pertenencia en los docentes; priorizando
significativamente estrategias de trabajo integrador para la resolucion de estos
problemas.

En otro sentido expresa Andaluz (2019), de la Universidad de San Agustin,
gue estudio realizado en lo que respecta a la calidad del servicio que brindan los
trabajadores administrativos de la UGEL de La Joya en Arequipa, estos reflejaron
no sentirse suficientemente identificados con los ideales, mision, vision y
compromisos institucionales; lo que reflejan en su atencion al publico que a su vez
perciben los usuarios, donde propone que para mejorar el servicio debe fortalecerse
el nivel de empoderamiento con su labor de todos los trabadores, lo cual se reflejara
en una mejora significativa del servicio que presten a los usuarios, y éstos,
consecuentemente en mejores niveles de satisfaccion. También, Riveros y
Grimaldo (2017), es su estudio exploratorio correlacional, encontr6 que los
docentes aspiran al desarrollo de aptitudes, valores, actitudes y conocimientos en
base a identidad con su centro laboral, esto quedo visible al demostrar que hay una
clasificacion media de esta dimension en un 40% de ellos.

Ochochoque (2022), con la ejecucion de su estudio, encontrd una relacion
positiva entre el CO con el desempefio docente en dos instituciones educativas;
en sus dimensiones descubrio que la identidad tuvo valores positivos para ambos
centros educativos, siendo 78,9% y 75% los porcentajes encontrados; de igual
manera, en cuanto a su dimension relaciones interpersonales sus resultados fueron
positivos con 71,1% y 70,8%; concluyendo que la identidad es un punto de gran
importancia, para la concepcion de la pertenencia institucional, y la relaciones

interpersonales, cuando se conservan con positividad genera confianza y
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compromiso con las actividades planteadas como institucion.

Las relaciones interpersonales bajo la vista investigativa de Pastrana (2017),
desde un enfoque cuantitativo, mostré que 78,49% de sus investigados consideran
que para obtener resultados positivos en los objetivos institucionales es necesario
marcarse un nivel de respeto y un espacio de confianza que promueva un ambiente
célido y cordial, que finalmente generara que el trabajo en equipo sea coordinado
tanto entre docentes como directivos, por ende habra mayor productividad laboral
y satisfaccion por el trabajo realizado.

En el ambito regional, Delgado (2019), con el asesoramiento de la
Universidad Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, estudido el Clima
Organizacional en relacidén con la satisfaccion de los docentes de la mencionada
casa de estudios, utilizando instrumentos de medicion debidamente validados
como cuestionarios y guia de entrevistas; logré establecer que, el nivel de
satisfaccion de los docentes influye de manera directa en el clima laboral que se
tiene al interior de la institucion de estudios superiores y esta realidad podria
corresponder también a otras similares en el ambito regional.

En Bagua Grande, Amazonas, Cueva (2019), al estudiar el impacto de la
actitud de los docentes en el centro de ejecucion de su estudio, pudo determinar
gue existia un nivel negativo, relacionado con la mala relacién entre docentes y
directivo, secundada por injustos y malos tratos, indiferencia, rechazo, insuficientes
recompensas, Yy débiles habilidades comunicativas; repercutiendo en el
cumplimiento de las metas institucionales; para ello, propone la aplicacion de un
plan dirigido a mejor la calidad educativa en base a la satisfaccion e identidad de
los educadores que sera observado finalmente con una buena cultura
organizacional.

Buscando definir las bases conceptuales de este estudio, partimos por el
clima organizacional, que se condiciona por las caracteristicas presentes en el
entorno de trabajo en el que se encuentran los integrantes de una organizacion, y
gue representa un elemento de vital importancia para la obtencion de resultados
Optimos y de calidad en la produccion de la empresa (Forehand & Von Haller, 1964),
al relacionarla con organizaciones de tipo educativo se reconoce que son
escenarios por excelencia donde confluyen las mas trascendentes experiencias de

aprendizaje, cuyo fin es velar por la 6ptima gestion de las relaciones internas de
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cada organizaciéon (Carzo, 2020). Ademas, se reconocen como beneficios de su
adecuada aplicacion, la satisfaccion laboral, aumento en el compromiso
institucional, y disminucién en los sentimientos negativos (Ziging et al, 2022;
Rozman & Strukelj, 2021).

De igual manera, el rol del CO es imprescindible para la obtencion de la
satisfaccion de los trabajadores, sus beneficios se orientan a la solucion efectiva de
problemas, mejores procesos comunicativos y eficiencia laboral; también esta dado
por la percepcién que tiene el colectivo laboral respecto de una organizacion; esta
se construye en la medida en que cada agente que lo integra interioriza las
caracteristicas que competen dentro de la organizacion y los hace suyos, de forma
tal que pueda presentarlos, defenderlos, promoverlos, etcétera (Otrebski, 2022;
Uribe, 2014). Siendo asi que el éxito de toda institucién debe guardar relaciéon con
el empoderamiento del personal, dirigido a la obtencion de atencién de calidad,
sobre todo si se en instituciones educativas donde los maximos beneficiarios son
los nifios quienes que son el futuro de la sociedad (Khan et al, 2015; Hutagalung,
2020).

Multiples son las teorias que sostienen y respaldan el CO, uno de sus
representantes destacados fue Rensis Likert (1968), quien presentd un enfoque
tedrico dirigido al estudio del comportamiento laboral, especificamente a la actitud
de los trabajadores y directivos, y a las condiciones ambientales en los que se
produce el proceso de trabajo, que van desde el fisico, logistico, salarial,
motivacional, estructura organizacional, entre otros; los cuales influyen directa e
indirectamente en el CO; entonces esto da a entender que si lo antes mencionado
se define y planifica estratégicamente traerda consigo eficacia y eficiencia en la
organizacion (Hussein et al, 2020). Por lo tanto, si una institucién educativa
mediante sus directivos lleva a cabo lo explicado por Likert, tendra optimizacién en
sus resultados educacionales y organizacionales, por la existencia de satisfaccion
en los educadores respecto al clima laboral.

Asi mismo, Likert categoriza en variables causales, entre ellas: la mision,
vision, valores, normas, sentido de pertenencia y la estructura organizacional que
son los pilares en el clima de una organizacién; las intermedias miden el estado
interior de una institucion y se refleja con la motivacion, rendimiento, comunicacion

y toma de decisiones y finales que surgen de las dos anteriores y estan dirigidas a
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establecer los resultados logrados en la entidad como: productividad, pérdida y
ganancia. Todas en conjunto son parte de un proceso ordenado que inicia con el
sentido u orientacién de la organizacién, su evolucién, y cumplimiento de sus
metas, luego continda la evaluacién del estado interno de la empresa mediante la
motivacidén, comunicacion, capacidad de respuesta, y rendimiento de los miembros
gue forman la institucion; y finalmente con la valoracién de los resultados al poner
en practica los aspectos anteriores, los que se veran reflejados por ganancias,
pérdidas o productividad (Vargas, 2021; Pefia, 2017).

Lo antes explicado permite reconocer que las instituciones educativas como
empresa deben cumplir con las variables del CO de manera mas profunda,
iniciando con un analisis objetivo del clima organizacional y luego en base a los
resultados, trabajarlos con la aplicacion de un plan de identidad institucional
(Myung, 2018; Paredes, 2017).

El clima organizacional para mantener estandares de calidad en sus
resultados organizacionales debe considerar ciertas dimensiones como son la
motivacion, identidad y pertenencia, y relaciones interpersonales. La motivacion se
define como el estado emocional del ser humano y los factores que intervienen en
este comportamiento, asi mismo, esta condicionado por el grado de satisfaccion
gue sienta en los distintos ambitos en los que se relaciona como es el area laboral,
esto se vera reflejado por el compromiso, responsabilidad, y preocupacion por la
obtencién de calidad en sus actividades (Uribe, 2014).

De la misma manera, la identidad, que es el sello distintivo de la persona que
debe estar caracterizada por el conjunto de valores que hacen de la persona
alguien confiable dentro del campo organizacional, es de gran importancia porque
se vincula o relaciona significativamente con la pertenencia institucional, es decir
que es el sentir de formar parte en los planes de su empresa, donde sus ideas y
aportes son consideradas por sus lideres y reciben reconocimiento por cada logro
a favor de su centro de labores (Carrero, 2019; Boyatzis & Rochford, 2020).

Las relaciones interpersonales se construyen mediante las interacciones
entre 2 0 mas personas en los distintos contextos donde se desenvuelven, es decir
gue es la capacidad de conseguir los objetivos mediante trabajo conjunto que
incluya ciertas caracteristicas como claridad comunicativa, respeto, consideracion,

empatia y tolerancia, todos estos puntos son impulsadores de un clima laboral
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saludable, en el que haya satisfaccibn grupal (Ramirez & Tesén, 2022;
Ayundhasurya & Kurniawan, 2017; Moreno & Perez, 2018).

Teniendo como base el conocimiento del clima organizacional y su
importancia para el logro de los objetivos y desarrollo de las organizaciones, esta
investigaciéon mediante una previo diagndstico de la realidad actual, busca trabajar
y proponer un plan en base a una de su dimensiones como es la identidad
institucional, que para Giménez (2017), es un concepto unido indesligablemente de
las ciencias socioldgica, antropoldgica y educativa; ademas se refiere al sello
distintivo y Unico que representa a las personas pertenecientes a una organizacion.
En el campo educativo, se sustenta en la identidad cultural de los educadores en
su institucion de labores, quienes se apropian de la vision, mision, y valores que
competen a su institucién y que se ve reflejado en la identificacion de sus retos y
programas (Uribe, 2014; Rodriguez F., 2018).

La identidad institucional busca la integracion efectiva de los trabajadores,
engloba distintos antecedentes tedricos como, la Teoria de Identidad Social dada
por Tajfel y Jhon Turner (1979), mencionada en el libro de Garrido y Alvaro (2007),
gue dice, que las personas construyen gradualmente su identidad personal y social,
mediante su autoconcepto, sentido de pertenencia, integracion y conductas; y
cuando todos estos puntos se expresan al exterior, se realiza en distintas formas,
desde cémo se interrelaciona con quienes tienen sus mismos estereotipos,
reconocimiento de su lugar social que reafirma su autoestima y comportamiento
grupal. lgualmente, con la comparacion, donde las personas buscan relacionarse
con personas son su mismo estatus social, a través de la distincion social la cual,
si tiene positividad, motiva a los individuos, produciendo mayor colaboracion,
compromiso, esfuerzo y percepcién adecuada de los mensajes compartidos en
grupo (De Miranda et al, 2021).

Es asi que la identidad institucional concepto que forma parte del problema
de investigacion de este estudio, esta orientado al desempefio laboral de los
trabajadores, representado por un entendimiento comun y compartido, donde los
miembros de la organizacion sienten, perciben y piensan de manera reflexiva para
dar respuesta a dos interrogantes ¢,quiénes somos como organizacion?, y ¢,por qué
existimos dentro de esta?, interrogantes que valoran el nivel de compromiso con su

centro de trabajo y cuan eficaz sera su desenvolvimiento en pro de una atencion de
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calidad laboral (Pujol & Foutel, 2018; Schwartz et al, 2020).

También se ha podido investigar que el CO depende en gran medida del
nivel de identidad de sus agentes lo cual produce como consecuencia natural un
sentido de pertenencia que los lleva a asumir un compromiso permanente con sus
valores y retos y programas institucionales (Hernandez D., 2016); sin embargo la
institucion educativa privada - Bagua Grande, que es el objeto de estudio, no cuenta
con un plan sistematico de fortalecimiento de la identidad por parte de sus
trabajadores en las diferentes areas.

Frente a este vacio epistémico de caracter tedrica y practica, surgié la
iniciativa investigativa que consiste en proponer a la institucion un plan de
fortalecimiento de la identidad institucional para la mejora del clima organizacional,
el mismo que debidamente elaborado y validado por expertos, quede como un
documento normativo, trasversal e instrumento préctico, cuya aplicacion podria
repercutir favorable y significativamente en la mejor del clima que se advierte en

este momento, no es el mas adecuado.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion
Esta investigacion, tuvo un enfoque cuantitativo, pues los datos se
analizaron y verificaron de manera precisa por cuanto las conclusiones a las
que se arribaron se procesaron estadisticamente, dando valores numéricos y
porcentuales. Por su naturaleza, fue de tipo basica propositiva, fundamentada
en las falencias existentes respecto al clima organizacional de una institucion
educativa privada, que una vez analizadas, permitié la construccion de una
propuesta de plan de identidad institucional (Tantalean, 2016).
3.1.2. Disefio de investigacion
Su disefio fue no experimental, transversal descriptivo simple, mediante
la aplicacion de un instrumento de recojo de informacién, con el que se
describi6é objetiva y analiticamente el fendmeno de estudio a investigar, cuya
aplicacion se dio durante una ocasion concreta; no habiendo manipulaciéon
alguna sobre las variables de estudio, sino al contrario con su descubrimiento
natural se propondra un plan de trabajo (Hernandez & Mendoza, 2018). El

diseiio no experimental simple tiene el siguiente esquema:

M — O —D—+ P

N

T

Donde:
M — Muestra conformada por el total del personal que labora en la IE.
O — Observacion del clima organizacional.
D — Diagnostico
P — Propuesta de plan Identidad institucional.
T — Teorias que fundamentan la propuesta.
3.2. Variables y operacionalizacién
Variable independiente: Identidad institucional
e Definicion conceptual
Se orienta al desempefio laboral de los educadores, representado por un
entendimiento comun y compartido, donde los miembros tienen un nivel de

compromiso con su centro de trabajo que sera revelado con su
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desenvolvimiento en pro de una atencién de calidad educativa (Pujol & Foutel,
2018).

Definicion operacional

El Plan de Identidad institucional involucra un conjunto de actividades

basadas en el trabajo entre pares, trabajo colaborativo, para ser desarrolladas

con el personal docente a fin de fortalecer la identidad con la institucién.

Indicadores

Dimension Fundamentacion tedrica: Bases cientificas tedricas sobre la
vision institucional, respaldo teé6rico sobre la mision institucional, y
fundamentacion de la axiologia institucional.

Dimension Diagndstico cientifico: Estado real del compromiso presente
en todos los agentes educativos con la visién institucional, con la misién
institucional, y con la axiologia institucional.

Dimension Planeacion estratégica: Taller sobre vision y mision
institucional, taller sobre axiologia institucional, y taller de compromiso
institucional

Escala de medicidn

Ficha de seguimiento y acompafiamiento

Variable dependiente: Clima organizacional

Definicion conceptual

Ambiente originado por las emociones de los integrantes de una institucion,

el cual esta relacionado con factores como: La organizacion, comunicacion,

productividad, motivacién, identidad y percepcién de los miembros (Daza et al,
2021)

Definicion operacional

Respuesta que se espera alcanzar entre los agentes educativos de la

institucion objeto de estudio, debiendo ser verificado mediante la aplicacion

de un instrumento de medicion, consistente en 20 items.

Indicadores

Dimension Motivacién: Productividad laboral, valoracion del ambiente, y
confianza y confort

Dimension Identidad y pertenencia: ldentidad, y pertenencia

Dimension Relaciones interpersonales: Habilidades sociales
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e Escala de medicién
Escala ordinal tipo Likert denominada “Escala para medir el clima
organizacional”’, que consta de 20 items
3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién
La poblacion se conformé por 35 trabajadores de una institucion
educativa privada de Bagua Grande, integrada por 01 directivo, 28 docentes,
05 auxiliares de educacion y 01 personal administrativo.
3.3.2. Muestra
La muestra fue censal, incluyéndose a toda la poblacién de estudio.
3.3.3. Muestreo
El muestreo no probabilistico por conveniencia, porque se seleccionaron
a los investigados en base a las caracteristicas del presente estudio (Hernandez
& Mendoza, 2018).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para el recojo de los datos que permitio el diagnostico cientifico del estado
real del clima organizacional se utilizé un cuestionario tipo Likert disefiado por la
investigadora, cuya ejecucion se llevd a cabo mediante la encuesta a los
trabajadores de una institucion educativa privada de Bagua Grande.

El instrumento denominado “Escala para medir el clima organizacional”,
consta de 20 reactivos orientados al diagndstico del clima organizacional, cuenta
con 3 dimensiones que son: dimension motivaciéon con 9 cuestiones; dimension
identidad y pertenencia con 8 cuestiones; y dimension relaciones interpersonales
con 3 cuestiones; que se clasificaron como alto, medio y bajo.

Para darle rigor cientifico a este instrumento, fue sometido a validez de
contenido mediante la evaluacién de juicio de 3 expertos: Magister en Investigacion
y Docencia Universitaria, magister en Psicologia Educativa y magister en
Administracién de la Educacién (Anexo 4) quienes realizaron sus observaciones y
recomendaciones para darle mayor solidez; asi mismo, se descubrid la
confiabilidad en la muestra piloto mediante el software estadistico IBM SPSS
v.26.0, aplicandolo a los 20 item, que result6 tener un indicador de nivel Alto segun

alfa de Cronbach de 0.912, resultado que se obtuvo también en la muestra
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poblacional, confirmando que dicho instrumento es altamente confiable (Anexo 5).
3.5. Procedimientos

Para el desarrollo de este proyecto de investigacion se llevé a cabo un
proceso ordenado, que inicié con busqueda de literatura respecto a la problemaética,
dirigido y orientado por un asesor metodoldgico; posterior a ello, teniendo ya
definido los pormenores se realizé la presentacion oficial al Comité de Etica de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, quienes emitieron su
aprobacion, y a través de una carta formal, se solicit6 los permisos
correspondientes al director de una institucién educativa privada - Bagua Grande.

Con la autorizacion otorgada formalmente y teniendo todos los permisos en
regla, se organizé los horarios y tiempos disponibles de cada uno de los 35
investigados para llevar a cabo el llenado del instrumento, cuyo tiempo estimado
de contestacién fue de 15 minutos, finalmente ya con los datos recolectados, se
procedid a sistematizar la informacion a través de tablas estadistica de frecuencia
y porcentaje en los niveles medio, bajo y alto, para su analisis e interpretacion, la
gue se utiliza conjuntamente con los antecedentes y fundamentos teoricos para
construir la discusién y proponer un plan de trabajo basado en la identidad
institucional en basqueda de mejorar el clima organizacional.
3.6. Métodos de anélisis de datos

Con la informacion y datos recolectados, estos fueron procesados en hojas
Excel del Software Microsoft 365, en el cual se codificé y ordend cada respuesta;
luego mediante estadistica descriptiva en el software informatico disefiado para
Windows, el Statistical Package for the Social Sciences (Paquete Estadistico para
las Ciencias Sociales) (SPSS) se obtuvo frecuencias absolutas y porcentajes, los
cuales finalmente se presentaron en tablas simples con su respectiva
interpretacion, y las que a su vez permitieron ubicar especificamente los niveles de
Clima Organizacional, ademas de los nivel medio bajo en los indicadores, que
culminé con la propuesta concreta de estrategias de trabajo presentadas en el plan

de Identidad Institucional.
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3.7. Aspectos éticos

Al ser esta investigacion un estudio realizado con seres humanos en este
caso docentes de una instituciébn educativa privada fue necesario considerar
criterios éticos, tomando para ello, los expuesto en el Informe Belmont (1976), como
el respeto a las personas, dandoles un trato autobnomo y respetando su aceptacion
voluntaria de participacion en el estudio; luego se buscoé la beneficencia, evitando
exponerlos a cualquier dafio sino al contrario brindar y maximizar los beneficios
para los investigados; finalmente fueron tratados de manera justa y equitativa sin
hacer distincién alguna en los trabajadores (Office for Human Research Protections,
2018). Para fines de autenticidad, este estudio fue analizado por software anti-

plagio Turnitin, que debe mantener en un valor inferior al 25%.
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IV.  RESULTADOS

Este capitulo muestra de manera estadistica, la descripcion del nivel del
Clima Organizacional y de sus dimensiones.
Objetivo especifico 1

Diagnosticar el nivel del Clima Organizacional en una institucion educativa privada.
Tabla 1

Niveles de la Variable Clima Organizacional y sus Dimensiones

Variable Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3
Nivel F % F % F % F %
Bajo 9 25,7 7 20,0 13 37,1 6 17,1
Medio 14 40,0 11 31,4 8 22,9 14 40,0
Alto 12 34,3 17 48,6 14 40,0 15 42,9

Total 35 100,0 35 100,0 35 100,0 35 100,0

Elaboracion propia. Fuente: Encuestas aplicadas (2022)

Analisis e Interpretacion

La valoracion de la variable de estudio presentada en la Tabla 1, permitié
determinar que el 34,3% de investigados el nivel de clima organizacional fue alto,
en cambio el 65,7% se encuentra en el nivel medio bajo, indicando problema en
citada variable. Asi mismo, detalla los niveles de sus 3 dimensiones que engloban
a la variable, en la Dimension 1: Motivacion, se obtuvo que 48,6% de los
encuestados la ubica en un nivel alto, sin embargo, el 51,4% lo cataloga con un
nivel medio bajo; la Dimension 2: Identidad y Pertenencia, demostré que 40,0% de
los investigados la clasifican en un nivel alto, pero 60,0% la considera en un nivel
medio bajo. Finalmente, la Dimensidn 3: Relaciones interpersonales, fue clasificada
en un nivel alto por parte del 42,9% de encuestados, por el contrario, 57,1% la ubica
en el nivel medio bajo. Posteriormente, identificaremos los problemas especificos
ubicados en el nivel medio bajo de cada dimension para disefiar la propuesta segun

objetivo especifico 2 y 3.
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Objetivo especifico 2

Identificar los indicadores de nivel bajo medio de cada dimension de la
variable Clima Organizacional, mediante la cual se propondra un plan de mejora.
Tabla 2

Frecuencia por Pregunta de la Dimension Motivacion

Casi Casi _
Nunca A Veces ) Siempre Total
Nunca Siempre

f % f % f % f % f % f %

Pregunta

1 O 00 0 00 5 143 5 143 25 71,4 35 100,0
Pregunta

) 0 00 129 3 86 9 257 22 629 35 100,0
Pregunta

3 0 00 0 00 8 229 5 143 22 62,9 35 100,0
Pregunta

4 129 129 7 200 13 371 13 37,1 35 100,0
Pregunta

c 2 57 0 00 8 229 10 28,6 15 42,9 35 100,0
Pregunta

5 O 00 0 00 10 286 11 314 14 40,0 35 100,0
Pregunta

; 0O 00 3 86 6 17,1 12 34,3 14 40,0 35 100,0
Pregunta

8 O 00 4114 9 257 9 25,7 13 37,1 35 100,0
Pregunta

4 11,4 4 11,4 12 343 7 200 8 229 35 100,0

Elaboracion propia. Fuente: Encuestas aplicadas (2022)
Analisis e Interpretacion
De acuerdo con el andlisis de frecuencias por pregunta de los resultados
alcanzados de la poblacion que ha sido encuestada, la informacién recabada sirvio
para identificar los indicadores que requieren mayor atencién de la dimension
Motivacion. En la tabla 1, se observé que, de 35 trabajadores encuestados, 18 de
18



ellos que representa el 51,4% afirmaron que esta dimension se posiciona en el nivel
medio bajo; esto muestra que la mayor parte de los trabajadores de la muestra de
estudio necesita de un conjunto de procedimiento o acciones dirigidas a impulsar
su motivacién laboral y de ese modo revertir la situacién descrita.

De igual manera se visualizd en la tabla 2, que en el indicador 1:
productividad laboral, las preguntas 2 y 3; en el indicador 2: valoracion del
ambiente, las preguntas 4 y 6, y en indicador 3: confianza y confort, las preguntas
7,8y 9, es necesario establecer estrategias de intervencion que permitan impulsar
su desarrollo para la obtencién de resultados positivos. Los puntos que pueden ser
tratados, son dar un mejor reconocimiento de sus capacidades para mejorar la
productividad laboral que a su vez ayude al cumplimento de los objetivos
estratégicos; donde ademas haya un sentir de un ambiente laboral saludable, en el
gue se considere sus acciones de participacion activa y libertad para emitir sus

opiniones.
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Tabla 3

Frecuencia por Pregunta de la Dimension Identidad y Pertenencia

Nunca Cas A Veces .Casi Siempre Total
Nunca Siempre

f % f % f % f % f % f %
Preguntal0 0 0,0 2 5,7 13 37,1 11 314 9 25,7 35 100,0
Preguntall 0 0,0 O 0,0 4 114 12 34,3 19 54,3 35 100,0
Preguntal12 0 0,0 O 00 8 229 14 40,0 13 37,1 35 100,0
Pregquntal13 0 0,0 O 00 6 17,12 13 37,1 16 45,7 35 100,0
Preguntal14 1 29 1 29 2 57 12 34,3 19 54,3 35 100,0
Preguntal5 0 000 O 00 3 86 12 34,3 20 57,1 35 1000
Preguntal6 0 00 2 57 8 229 13 37,1 12 34,3 35 100,0
Preguntal7 0 0,0 2 5,7 4 114 13 37,1 16 45,7 35 100,0

Elaboracion propia. Fuente: Encuestas aplicadas (2022)

Analisis e Interpretacion

Respecto a la Dimensién Identidad y Pertenencia, en la tabla 1, se percibi6

gue, de 35 trabajadores encuestados, para el 60,0% tuvo un nivel medio bajo el

cual se representd por 21 trabajadores de una institucion educativa privada de

Bagua Grande. De manera individual en la tabla 3, sus indicadores demostraron

gue el indicador 1: identidad, en las preguntas 10, 12 y 13; y en el indicador 2:

pertenencia, en las preguntas 16 y 17; son los puntos con mayor necesidad de

intervencion, sobre todo en aspectos del reconocimiento e involucramiento con la

visibn y misién institucional,

pero ademas se consiga el involucramiento

satisfactorio y buen desenvolvimiento de los trabajadores para obtener una

educacion de calidad.
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Tabla 4

Frecuencia por Pregunta de la Dimensién Relaciones Interpersonales

Nunca

Casi Casi
A Veces

Siempre Total
Nunca

Siempre

f %

f% f %9 f % f % f %

Preguntal1l8 1 2,9
Preguntal9 1 2,9

Pregunta20 6 17,12 1 2,9

4 11,4 14 400 8 22,9 8 229 35 1000
257 13 37,1 11 31,4 8 22,9 35 100,0
10 28,6 9 25,7 9 25,7 35 100,0

Elaboracion propia. Fuente: Encuestas aplicadas (2022)

Analisis e Interpretacién

En la Dimensién Relaciones Interpersonales, en la tabla 1 se observé que

de 35 personas que laboran en la institucion educativa privada de Bagua Grande,

se obtuvo un nivel medio bajo para el 57,1% de investigados, representado por 20

trabajadores. De manera individual sus indicadores segun la tabla 4, demostraron

gue el indicador 1: habilidades sociales, en las preguntas 18, 19 y 20; estos

reactivos se relacionan a los puntos de relaciones interpersonales, siendo de

importancia proponer estrategias de ayuda en cuanto a comunicacion efectiva,

positiva y empatica, en la cual los trabajadores tengan libertad de expresion en

cuanto a sus ideas y aportes para el crecimiento de su institucion de labores.
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V.  DISCUSION

El clima organizacional es una estrategia que bien administrada a cualquier
medio laboral, genera diversos beneficios en los trabajadores independientemente
del area en el cumple sus funciones dentro de una organizacién, se reconocen
como algunos de estos aportes a los niveles adecuados de satisfaccion en la
realizacion de su rol, incremento del compromiso con las metas y objetivos
institucionales, y la reduccién de la presion o surgimiento de sentimientos de
frustracion, que finalmente se veran reflejados, en el aumento de la motivacion para
el cumplimiento del trabajo institucional, asi como mayor aprehension con la
identidad organizacional (Ziging et al, 2022; Rozman & Strukelj, 2021).

Para la valoracion del nivel del clima organizacional, se realizé una encuesta
a los trabajadores de una institucion educativa privada - Bagua Grande, la misma
que da a conocer en sus resultados que el 65,7% de trabajadores de dicho centro
de estudios, la consider6 en un nivel medio bajo, por la falta de motivacion, escasa
asertividad en las relaciones interpersonales, pero sobre todo la poca identidad
con su institucién; coincidiendo con Alshehri y Sultan (2021), cuyos resultados
indicaron que el 68% de los trabajadores la catalogaron con un nivel medio;
explicando que esto se deberia a que las practicas y procedimientos planteados y
ejecutados por los lideres organizacionales no tienen un alcance superior, viendose
reflejado en el comportamiento de los trabajadores, requiriéndose un seguimiento
y evaluacion firme y periddica.

Por otro lado, el estudio de Berberoglu (2018), ejecutado en Chipre del Norte
en Turquia, demostraron resultados opuestos, donde el CO, tuvo un nivel alto en el
45% de investigados; los que fueron defendidos por el hecho de que los
trabajadores se sienten apreciados por los representantes de su centro de labores,
refirieron tener apertura verbal y no verbal para la expresion de sus inquietudes o
de cualquier aporte que sea sumatorio para la productividad general.

Uno de los intereses que cualquier institucion debe tener en cuenta es la
satisfaccion laboral de sus trabajadores, porque de este depende el grado en el que
se encuentre el clima organizacional, y de su influencia en la productividad,
desemperio y eficiencia de los colaboradores en cuanto al cumplimiento de los
resultados esperados en una empresa, pero ademas afecta su lado personal,

impactando en sus actitudes, percepciones, valores y en la generacion de
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sentimientos negativos, ademas de estrés o ansiedad, las que representan
enfermedades del tipo psicologico mental (Otrebski, 2022; Lugman et al, 2020).

Por consiguiente, el éxito que toda organizacion pueda conseguir,
dependera del ambiente laboral, para ello es necesario fomentar entornos
saludables, cuya meta sea el empoderamiento del personal, logrando resultados
optimos en los servicios dados a la sociedad, como en el caso de las instituciones
educativas que se dirigen a la educacion de calidad, donde los maximos
beneficiarios son los educandos (Khan, 2019; Menor et al, 2021).

De la misma manera, el CO estd compuesto por dimensiones, que
constituyen caracteristicas que de manera directa e indirecta influyen en el
comportamiento de los miembros de una organizacion; al estudiar la Dimension 1:
Motivacion, se valoré que el 51,4% de trabajadores la cataloga con un nivel medio
bajo; estos resultados son divergentes a los de Doria et al (2021), quienes
obtuvieron que 93% la consideraba positiva, pues a medida que haya respeto,
trabajo en equipo, liderazgo y satisfaccion, mejor sera el flujo laboral. Al igual que
en el estudio de Diaz (2020), donde el 58.33% de los encuestados indicaron un
nivel de motivacion laboral Muy alto; aspecto que se relaciona con el cumplimiento
y reconocimiento de los honorarios profesionales, el clima laboral en el que se
desenvuelven, los materiales y herramientas que se les facilita para un mejor
manejo laboral.

Como se puede visualizar el nivel de motivacion en los investigados de este
estudio representa el sentir de los trabajadores sobre el medio en el que realizan
sus labores, es decir que no hay suficiente fuerza para generar acciones positivas,
como el alcanzar sus metas personales, generar compromiso y aumentar su
desempefio; es asi que este punto debe ser tratado de manera estratégica, debido
a que existe una exposicién inminente de obstaculos que perjudican el logro de un
buen clima organizacional y por ende la institucién educativa no cumplir4 con los
minimos estandares de calidad requeridos para los educandos (Rodriguez F.,
2018).

Haciendo un analisis mas individual de la dimensiéon motivacién, segun la
tabla 2, los indicadores que mayor influencia tuvieron en el nivel medio bajo fueron:
el indicador productividad laboral, sobre todo en las cuestiones referidas al

rendimiento que tienen y su consideracion para la productividad en la institucion
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educativa; luego en el indicador valoracién del ambiente, en cuanto al sentir que
tienen sobre si el ambiente laboral propicia la participacion colectiva, y también en
el nivel de valoracion por parte de su directivo al tener iniciativa para las actividades
curriculares y extracurriculares; y en el indicador confianza y confort, respecto a la
confianza sentida para la expresion de ideas libremente, apertura para brindar
aportes para el logro de objetivos institucionales, y si reciben reconocimiento por el
esfuerzo extra en su tiempo y trabajo.

Para esto, es necesario establecer intervenciones que permitan impulsar su
desarrollo en la busqueda de la obtencién de resultados empoderados de
motivacion en los trabajadores, para ello, se debe dar un mejor reconocimiento de
sus capacidades pudiendo aumentar la productividad laboral y ayudando al
cumplimento de los objetivos estratégicos; que permitan sentir que el ambiente
laboral es saludable, que hay consideracion su participacién activa y libertad de
emitir opiniones.

En otro sentido, la Dimension 2: Identidad y Pertenencia, demostré que
60,0% de trabajadores de una institucién educativa privada de Bagua Grande la
considera en un nivel medio bajo. El estudio de Riveros y Grimaldo (2017),
demostré coincidencia parcial en sus resultados, pues para el 40% de sus
estudiados lo clasifica en un nivel medio. Caso contrario es lo demostrado por
Ochochoque (2022), cuya identidad y pertenencia descubierta en dos instituciones
educativas mostré niveles altos con un promedio de 77%, estos resultados
positivos, son consecuentes a los adecuados niveles de responsabilidad y
capacidades pedagdgicas y comunicativas.

La identidad que todo trabajador tiene con su medio laboral, le permite
encontrar el significado que tiene la continuidad y permanencia en dicho ambito,
mientras mas descubra e interiorice los valores, ideales e intenciones de sus
acciones, mayor serd el compromiso con los objetivos propuestos; y esto sera
logrado cuando se sientan parte de la unidad institucional, y perciban que todos los
aportes que brindan favorecen a la generacion de resultados positivos de
productividad y buen desempeiio funcional (He & Brown, 2016).

El desarrollo de una identidad y pertenencia estable, compromete
solidamente a los trabajadores, su mantenimiento depende de la renovacion de la

imagen insitucional cuya proyeccion positiva, obtendra resultados adecuados que
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seran visibles para los espectadores ajenos a la organizacion, logrando
posicionamiento y renococimiento social (Chacaltana et al, 2021). Asi mismo,
existen componentes importantes que involucran a los trabajadores, como son el
reconocimiento y apropiacion de la misién de la organizacién que se dirige a la
proyeccion corporativa y publica, que a su vez proporciona personalidad a la
institucion para el logro de los objetivos, disefio de estrategias, y toma de
decisiones; teniendo claro la anterior, es necesario reconocer la vision, de manera
concreta es el saber a donde se quiere llegar a largo plazo y en lo que se quiere
convertir posteriormente, para ello debe ser formulada con coherencia y conviccion,
y luego socializada con todos los miembros de la organizaciéon para que se
familiaricen y comprometan con el cumplimiento de las mismas (Hernandez D.,
2016).

De igual forma, De Miranda et.al (2021), expresan que la ausencia de una
sélida identidad y pertenencia institucional, provocara consecuentemente falta de
autonomia, conflictos inter grupales, y carencias estructurales y administrativas.
Por lo tanto, es imprescindible que todas las organizaciones deben esforzarse para
fomentar la pertenencia e identidad en sus empleados, hecho que lograréa que haya
sentimientos de respeto y respaldo justo en un entorno que genere inclusion y un
vinculo mas fuerte entre los trabajadores, contruyendo conexiones que ayuden al
logro de los objetivos; la pertenencia en la actualidad supone una tendencia global
para el capital humano, esto debido a los distintos cambios mundiales que son
menos estables, mas polarizados y mas volatiles, finalmente, los beneficios se
dirigen al aumento del rendimiento laboral y reduccion del riesgo del surgimiento de
enfermedades de distinta etiologia en los miembros de las organizaciones
(Schwartz et al, 2020).

Individualmente, la dimensién ldentidad y Pertenencia, demostré que el
indicador identidad, presenta dificultades sobre todo en los aspectos
constitucionales de las instituciones educativas, como el reconocimiento de la vision
y misién institucional; y respecto al indicador pertenencia, se vio que los
investigados tuvieron como resultado en el nivel medio bajo, en cuanto a su
participaciéon en actividades extracurriculares como desfiles tematicos, misas,
concursos folcléricos, eventos cientificos, y otras, al igual que en el hecho de la

consideracion de su centro laboral para que tenga un desenvolvimiento profesional
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en pro de una educacion de calidad.

Finalmente, en la ultima Dimension 3: Relaciones interpersonales, fue
clasificado por el 57,1% de investigados en el nivel medio bajo. A diferencia del
estudio de Pastrana (2017), que el resultado obtenido fue que un 78.49% la
considera buena; al igual que el estudio de Ochochoque (2019), en los dos medios
de ejecucion de su investigacion tuvo un porcentaje promedio de 71.0%
clasificandolo como positivo.

Las relaciones interpersonales dentro de los trabajadores son la parte
central de cualquier organizacién, es decir que el nivel de interaccion que haya
entre cada trabajador y sus directivos, también influira en la calidad educativa,
por eso para su efectividad son necesarias ciertas habilidades sociales como
responsabilidad, respeto, empatia y comunicacion; todas estas en combinacion
producen bienestar laboral, la que se caracteriza por la busqueda colectiva del
cumplimiento de las metas institucionales y de las reglas generales de la
organizacion (Ayundhasurya & Kurniawan, 2017; Boyatzis & Rochford, 2020).

Agregan Moreno y Perez (2018), que las adecuadas relaciones
interpersonales, pueden ser visibles en diferentes manifestaciones como el
trabajo en equipo, presencia de compafierismo y ayuda mutua; todas estas
favorecen a una buena cultura organizacional, cuya transmision de informacion
es clara, transparente, eficiente y efectiva, hay motivaciéon e incentivacién, por
ende mayor estabilidad laboral.

El desempefio de los trabajadores al haber un adecuado nivel de
relacionamiento con sus compafieros incrementa su calidad de vida, esto debido al
ambiente armonioso y amigable que se encuentra presente que ademas se
encuentra vinculado a la inteligencia emocional, confianza organizativa, y gestion
del talento humano; sin embargo, esto podria opacarse y desequilibrarse debido a
factores negativos como inadecuada comunicacion, interacciones negativas, y
desconfianza (Myung, 2018; Paredes, 2017; Khun-inkeeree et al, 2021)

Ultimamente, la Dimension Relaciones Interpersonales, en su valoracion por
indicadores, demostré que el indicador habilidades sociales, tiene necesidades de
intervencion importantes, en lo que respecta a la comunicacién y cordialidad
laboral, el nivel de positividad de las relaciones interpersonales y luego en la libertad

para la expresion libre y empéatica de sus emociones y sentimientos.
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Entonces, tanto general como especificamente, se puede valorar que el
clima organizacional tiene niveles preocupantes en su clasificacion, en la que la
mayoria de resultados se presentaron en niveles medios a bajos, de alli que la
investigadora encuentra puntos débiles en todas las dimensiones que la
caracterizan, y busca plantear estratégicamente actividades que se orienten a la
motivacion que tienen los trabajadores de la institucion educativa privada de Bagua
Grande, centro de investigacion de este estudio, también a impulsar el
involucramiento, identificacion y pertenencia con su lugar de trabajo, asi como
también promover la mejora en las relaciones interpersonales entre cada miembro

institucional teniendo como base la practica de habilidades sociales.

27



VI.

CONCLUSIONES

Que, en el nivel de clima organizacional en los trabajadores de una
institucion educativa privada - Bagua Grande, se encuentra en un nivel medio
bajo con el 65.7% demostrando que requiere la implementacion de la
propuesta de un plan de identidad institucional para mejorar el clima
organizacional.

El clima organizacional, cumple caracteristicas dimensionales que influyen
en los trabajadores directa e indirectamente, los resultados de su evaluacion
en la dimensién Motivacion se ubica en el nivel medio bajo con el 51.4%, por
ello es necesario establecer estrategias motivacionales como
conversatorios, taller de coaching y pasantias para fortalecer y mejorar el
ambiente laboral y a su vez ayude a cumplir los objetivos institucionales.

La segunda dimensién, Identidad y Pertenencia, se halla en el nivel medio
bajo, ya que el 60% de los encuestados tienen dificultades en relacion a los
aspectos constitucionales educativos como el reconocimiento de la vision y
mision institucional, no hay suficiente compromiso y participacion en las
actividades extracurriculares y no perciben a la institucion como un centro
laboral para su desenvolvimiento profesional, por lo que requiere desarrollar
capacitaciones para empoderamiento institucional, conversatorio sobre
valores y taller sobre compromisos institucionales.

En la tercera dimension Relaciones Interpersonales se obtiene que el 57.1%
de los investigados se posicionan en el nivel medio bajo, esto es porque es
insuficiente la comunicaciéon y cordialidad laboral, el nivel de positividad de
las relaciones interpersonales y poca libertad para la expresion libre y
empética de sus emociones y sentimientos; por lo que precisa la intervencién
inmediata con estrategias de habilidades sociales.

Con la aplicacion de la propuesta de un plan de identidad institucional, la
perspectiva es mejorar el clima organizacional de la institucion educativa

privada de Bagua Grande.
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VII.

RECOMENDACIONES

A nivel de UGEL, considerar en sus proyectos de capacitacion continua,
sobre el clima organizacional, su importancia y empoderamiento,
esencialmente la elaboracién y aplicacibn de planes de identidad
institucional con la finalidad fortalecer y mejorar el clima laboral de los
trabajadores en las diferentes instituciones educativas de la jurisdiccion.

A nivel de la institucion educativa privada en sus tres niveles de Educacion
Bésica Regular es muy importante poner en préactica un plan de identidad
institucional con los trabajadores para estimular y reforzar sus habilidades
blandas, mejorar las relaciones interpersonales y se sientan motivados e
identificados o comprometidos con la institucion, de ese modo brindar una
educacion de calidad y lograr el prestigio institucional.

A nivel directivo se sugiere la implementacién y aplicacion del plan de
identidad institucional para mejorar el clima organizacional en dicho centro
laboral, donde los trabajadores puedan fortalecer y mejorar aspectos
motivacionales, de identidad, pertenenciay las relaciones interpersonales en
el &mbito educativo y por ende va a repercutir para su vida personal, familiar
y social.

A nivel trabajadores, el desarrollo del plan de identidad institucional
generaria que el trabajo individual o en equipo sea coordinado con espacios
agradables, con una comunicacion asertiva y comprometidos con la
institucion, por ende, habra mayor confianza y confort, productividad laboral
y satisfaccion por el trabajo realizado dentro del contexto, siendo ejemplo
para los demas actores educativos.

Que, se continlie realizando investigaciones sobre el clima organizacional
con el propdsito de identificar las falencias en las instituciones educativas
para dar el tratamiento respectivo y lograr tener trabajadores motivados,
involucrados en la labor, mas humanizados e identificados con la institucion;
de ese modo se lograra las metas educativas y reconocimiento institucional

ante la sociedad.
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VIII.

PROPUESTA
Plan de Accién: “Plan de identidad institucional para mejorar el clima
organizacional”
I. Datos informativos:

1.1. Institucion formadora: Universidad César Vallejo

1.2. Escuela : Post Grado

1.3. Unidad de analisis : 35 trabajadores

1.4. Institucidon Educativa: Privada de Bagua Grande

1.5. Responsable : Br. Maria Noemi Cerdan Abanto
II. Presentacion

El presente plan de accidén es una herramienta de gestion estratégica,
donde una organizacion plantea la mejor ruta para conseguir sus objetivos,
pues se trata de estrategias detalladas y completas donde se determina los
recursos, objetivos concretos y actividades necesarias para cumplir las
metas institucionales, especialmente en el clima organizacional, ya que este
es la base para todo sistema educativo y depende mucho de sus miembros
que la integran para contribuir en el cumplimiento de los objetivos
estratégicos institucionales; siendo necesario contar con un nivel adecuado
de compromiso, identidad y pertenencia, que con un buen proceso
comunicativo se logre mantener un clima organizacional excelente para
brindar una educacion de calidad.
lll. Justificacion
Este plan de acciones se justifica porque es importante mantener el

nivel de clima organizacional en las instituciones educativas, aspecto de gran
impacto social, pues su mala administracion traeria consecuencias negativas
en todos sus representantes, como por ejemplo sentimientos de rechazo en
su ambiente laboral, hecho que afecta de manera general a los aspectos
funcionales y organizativos de la institucion educativa y particularmente a los
trabajadores, sobre todo en su pertenencia, identidad y/o compromiso, no
teniendo motivacién para la ejecucién de sus obligaciones laborales; por lo
tanto, es necesario promover estrategias resolutivas con un plan de accion

dirigido al fortalecimiento de la Identidad Institucional.
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IV. Fundamentacion tedrica

El plan de identidad institucional busca la integraciéon efectiva de los
trabajadores, fundamentandose en enfoques tedricos de la Teoria de
Identidad Social dada por Tajfel y Jhon Turner, donde las personas
construyen gradualmente su identidad personal y social, mediante su
autoconcepto, sentido de pertenencia, integracion y conductas; y cuando
todos estos puntos se expresan al exterior, se realiza en distintas formas,
desde cOmo se interrelaciona, con quienes tienen sus mismos estereotipos,
reconocimiento de su lugar social que reafirma su autoestima vy
comportamiento grupal, produciendo mayor colaboracién, compromiso,
esfuerzo y percepcion adecuada de los mensajes compartidos en grupo.

El clima organizacional se sustenta en un enfoque teorico de Likert,
dirigido al estudio del comportamiento laboral, especificamente a la actitud
de los trabajadores y a las condiciones ambientales en los que se produce
el proceso de trabajo, que van desde el fisico, logistico, salarial,
motivacional, estructura organizacional, entre otros; los cuales influyen
directa e indirectamente en el CO; si lo antes mencionado se define y
planifica estratégicamente traera consigo eficacia y eficiencia en la
organizacion. Por lo tanto, si una institucion educativa mediante sus
directivos lleva a cabo lo antes explicado por Likert, tendra optimizacion en
sus resultados educacionales y organizacionales, por la existencia de
satisfaccion en los educadores respecto al clima laboral.

La concretizacion del plan de accién en un inicio se plantea para
mejorar el clima organizacional y con ello se propone una mesa de
concertacion de todos los trabajadores de la institucion donde se evalule el
clima organizacional, la identidad y sentido de pertenencia que se demuestra
en los dltimos afios. En segundo lugar, se propone que todos los
trabajadores participen en capacitaciones y/o talleres sobre identidad y
pertenencia, relaciones interpersonales, conversatorios motivacionales de
productividad laboral y valoracion del ambiente y por ultimo realizar
pasantias de toda la masa laboral para confraternizar y convivir en un clima
de confianza y confort, que al aplicarlo se tendra resultados favorables que

se vera reflejado en la imagen externa de la institucion.
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V. Objetivos
¢ Fundamentar la propuesta con los aportes de las teorias de Tajfel,
Turner y Likert.
e Promover actividades para mejorar el clima organizacional en la
institucion educativa.
e Ejecutar talleres, capacitaciones, conversatorios y pasantias para
fortalecer las dimensiones del clima organizacional.
VI. Estrategias del plan
En el presente plan de accidbn se desarrollard estrategias
motivacionales, de identidad y pertenencia, y de relaciones interpersonales
donde todos los trabajadores participen activamente y se sientan
comprometidos con la institucion educativa para mejorar el clima

organizacional; siendo las siguientes:

Tipo de o : .
_ - Denominacién de intervencién
intervencion

_ Mis actitudes productivas
Conversatorios _ ) )
Cultivando valores producimos buenas acciones

Capacitaciones Empoderamiento institucional

Coaching institucional

Mis compromisos

Talleres ) L
Amo a mi organizacion
Comunicacion idénea
Pasantias Fortaleciendo mis habilidades sociales
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VII. Cronograma de actividades

PLAN DE ACCION

MES 2 MES 3
JULIO SETIEMBRE | OCTUBRE NOV.

OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS

OBJETIVO: Elaborar la propuesta de un plan de
identidad institucional para mejorar el clma|1 |2 |3 |4 1|2 |3|4|1|2|3|4|1|2]3

organizacional en una IE. Privada - Bagua Grande

Fundamentar la propuesta con los aportes de las
teorias de Tajfel, Turner y Likert.

Planificar y organizar actividades para mejorar el

clima organizacional en la institucion educativa. X

Ejecutar actividades como  conversatorios,
capacitaciones, talleres y pasantias para fortalecer XIX[X|X|X[X]|X]|X

las dimensiones del clima organizacional.

Evaluacion final e informe del plan de identidad

institucional.




VIll. Recursos

Humanos: Personal administrativo, directivo, docentes, auxiliares de

educacion y personal de servicio.

Financieros: Autofinanciado por la investigadora.

Materiales: Utiles de escritorio, laptop, diapositivas, papelotes y

proyector.
IX. Evaluacion

Se evaluard durante todo el proceso de desarrollo del plan de
actividades, mediante la autoevaluacion y coevaluacion. Asi mismo, se
utilizara instrumentos como guia de observacion, escala de valoracion, listas
de cotejo y fichas de reflexion; pudiendo asi determinar el nivel de efectividad
del presente plan, que se dirige al fortalecimiento y mejora del clima

organizacional de la institucion educativa privada - Bagua Grande.
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Figura 1

Sintesis grafica de la propuesta

Diagnéstico situacional del clima organizacional de los trabajadores de

la institucidn educativa privada - Bagua Grande.

ESTRATEGIAS DEL PLAN DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Actividades planificadas
gue orientan a fortalecer y
mejorar el clima
organizacional de los
trabajadores de una
institucion y sera reflejado
con su desenvolvimiento en
pro de una educacion de

calidad.

1

MOTIVACION

|

Conversatorios

-Mis actitudes productivas.
-Cultivando valores producimos
buenas acciones.

Capacitaciones

-Empoderamiento institucional

-Coaching institucional
-Mis compromisos.

Talleres . L,
-Amo a mi organizacion
-Comunicacioén idénea
i -Fortaleciendo mis habilidades
Pasantias

sociales.

|

FUNDAMENTO TEORICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Resultados esperados respecto a la mejora del clima organizacional de

una institucion educativa privada - Bagua Grande.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

institucional

: Definicién Definicion : : : Escala de
Variables ; Dimensiones Indicadores .,
conceptual operacional medicion
Bases cientificas teodricas
sobre la vision
.. | institucional
i Fundamentacion —
Estd orientado al tebrica Rg;paldo tedrico sobre la
desempefio laboral mision institucional
de los educadores, | El Plan de Fundamentacion de la
representado por un | Identidad axiologia institucional
entendimiento involucra un Estado real del nivel de
comun y | conjunto de compromiso  de  los
compartido, donde | actividades agentes educativos con
los miembros tienen | basadas en el la vision institucional )
Plan de un nivel de | trabajo entre Estado real del nivel de | Ficha de
identidad | compromiso con su | pares,  trabajo | Diagnéstico | compromiso de los | S€guimiento
institucional | centro de trabajo | colaborativo, para cientifico agentes educativos con | @companamiento
que sera revelado | ser desarrolladas la mision institucional
con su | con el personal Estado real del nivel de
desenvolvimiento docente a fin de compromiso de los
en pro de una |fortalecer la agentes educativos con
atencion de calidad | identidad con la la axiologia institucional
educativa (Pujol & | institucion. Taller sobre visibn vy
Foutel, 2018). mision institucional
Planeacion Taller sobre axiologia
estratégica institucional
Taller de compromiso




Clima
organizacional

Ambiente originado
por las emociones
de los integrantes
de una institucion, el
cual esta
relacionado con
factores como: La
organizacion,
comunicacion,
productividad,
motivacion,
identidad y
percepcion de los
miembros (Daza et
al, 2021)

Respuesta que se
espera alcanzar
entre los agentes
educativos de la
institucion objeto

de estudio,
debiendo ser
verificado

mediante la

aplicaciéon de un
instrumento  de
medicion,
consistente en 20
items.

Productividad laboral

Motivacion Valoracion del ambiente
Confianza y confort
) Identidad
Identidad y

pertenencia

Pertenencia

Relaciones
interpersonales

Habilidades sociales

Escala de Likert
Ordinal

Alternativas:
Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)




Anexo 2: Matriz de consistencia

ENFOQUE /
FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA < POBLACION Y NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION APOTESS | VAR SLES MUESTRA (ALCAN~CE) / INSTRUMENTO
DISENO
Problema Principal: Objetivo Principal: Hi: La Poblacia Tipo figacic ‘_je
.Como mejorara la | Proponer un plan de | Propuesta de Sgréﬁuon 35 g(;/gegnlgamons.u
propuesta del plan de | Identidad Institucional | Un Plan de trabajadores Enfoque o
Identidad Institucional el | para mejorar el Clima | dentidad entre docentes. | Naturaleza:
clima organizacional en | Organizacional en una | Institucional auxiliares  de | Cuantitativa
una institucion | institucion  educativa | Mejorara el V.l educacion Por su
educativa privada - |privada - Bagua | Clima Plan de ersonal finalidad: o
Bagua Grande? Grande. Organizacion identidad | Personal 1al : Técnica:
Problemas 1. Diagnosticar el nivel | @ en una| institucional administrativo, y| Basica Encuesta
especificos: del Clima | institucién ﬂ:i(t:lt;\cl%nde Hna gré)pgrs{ltlva su
1. ¢Cuél es el nivel del | Organizacional en | €ducativa educativa cargécter nivel
clima organizacional | una institucién | Privada - ivada - Bagua | o brofundidad: | Strumento:
en una institucion | educativa privada - | Bagua F();rande g Degcri iva Cuestionario
educativa privada -| Bagua Grande. Grande. Se (mp sU | rs
Bagua Grande? Muestra Alcgance Métodos —de
2. ¢Cudl es el estado 2. Identificar los | HO: La De tioo censal. | temporal: Analisis  de
real de los | indicadores de nivel | Propuesta de s F()jecir . Tranpsveréal Investigacion:
indicadores de cada | bajo medio de cada | Un Plan de considerara  a o
dimensién del clima | dimensién del Clima | ldentidad toda la Cuantitativo
organizacional en| Organizacional en | Institucional V.D. poblacién  de | Disefio de
una institucién | una institucion | N0 Mejorara Clima estudio investigacion:
educativa privada - | educativa privada - | € Clma | grganizacion No experimental
Bagua Grande? Bagua Grande. Organizacion al
al en una transversal
it i Muestreo descriptivo
iy, e institucion o escrip
3. ¢Como 3. Disefiar un plan de \ No probabilistico simple.
implementamos identidad educativa por
estrategias para | institucional  para | Privada - conveniencia




mejorar el clima
organizacional en
una institucion
educativa privada -
Bagua Grande?

mejorar el Clima
Organizacional en
una institucion
educativa privada -
Bagua Grande.

. Validar la propuesta

segun el criterio de
juicio de expertos.

Bagua
Grande.

M—0—D —P




Anexo 3: Instrumento de recoleccidn de datos

ESCALA PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Autora: Maria Noemi Cerdan Abanto

Estimado recibe saludos cordiales y agradecimiento anticipado; en esta
oportunidad me dirijo a usted para solicitar el llenado de la siguiente encuesta que
tiene por finalidad proponer un plan de Identidad institucional para mejorar del clima
organizacional en una institucion educativa privada. Mediante los resultados, se
pretende emitir un andlisis respecto de la realidad existente, el tiempo estimado
para su contestacion es de 15 min, las respuestas dadas se manejaran de manera
anoénima.

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrara 20 interrogantes, que sera
respondida por usted de manera objetiva, marcando con un aspa en el recuadro de
escalas segun crea conveniente, considerando la valoraciébn presentada a
continuacion:

Nunca=1 Casi Nunca=2 A veces =3 Casi Siempre =4 Siempre =5

Sus respuestas son muy importantes para el desarrollo de este estudio cuya
aplicacion es con fines de mejora del servicio en su centro educativo donde realiza
sus labores.

ESCALA

VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

1. ¢Siente que el
trabajo que realiza
es de utilidad para

Z:I la institucion
z educativa?
O
EE) - 2. ¢Cree usted, que
N 2 su rendimiento es
z .Productividad i
Z g 1.Pro productivo para la
) s} laboral institucion
(03: E educativa?
<§( 3. ¢El trabajo del
— maestro esta
@) .
dirigido a alcanzar
los objetivos

institucionales?




1.Valoracién
del ambiente

¢El ambiente de
trabajo propicia la
participacion  de
todos?

¢ Percibes un
ambiente
democratico
propiciado por el
liderazgo
directivo?

¢ El directivo
valora su iniciativa
para las
actividades
curriculares y
extracurriculares?

2.Confianza'y
confort

¢,Durante su
jornada laboral
siente la confianza
de poder expresar
sus ideas
libremente?

¢El  directivo le
brinda apertura a
la expresion de
aportes para el
logro de objetivos
institucionales?

¢ Recibe
reconocimiento a
su esfuerzo
cuando da mas
del tiempo vy
trabajo?

1.ldentidad

10.

¢En la Institucién
educativa dan a
conocer y recordar
constantemente la
visibn 'y mision
institucional?

11.

¢, Se preocupa por
poner en practica




2. ldentidad y pertenencia

los valores que
caracterizan a su
centro de labores?

12.

;Se involucra en
el cumplimiento de
la mision y vision
institucional desde
el momento que
inicia a laborar en

su centro
educativo?
13.¢Se siente

identificado  con
los valores, mision
y visibn de su
centro de trabajo?

2.Pertenencia

14.

¢cLe gustaria ser
parte del equipo
que desea
alcanzar la vision
como meta a largo
plazo?

15.

¢ Se siente feliz de
ser parte de la
institucion
educativa?

16.

¢(Es participe de
las actividades
extracurriculares
(desfiles, misas,
CONCursos
folcloricos,
eventos cientificos
y civicos, entre
otras)?

17.

¢ Considera su
centro de labores
como un lugar en
el que se puede
desenvolver

profesionalmente
en pro de la
obtencién de una




educacion de
calidad?

3. Relaciones interpersonales

1.Habilidades
sociales

18.

19.

20.

¢ Los trabajadores
en su centro de
labores son
comunicativos y
cordiales?

cLas  relaciones
interpersonales
con sus
compaferos de
trabajo son
positivas?

¢ Los trabajadores
expresan de
manera libre y con
empatia sus
emociones y

sentimientos?




Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 35 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,912 20




Anexo 5: Ficha de validacién de expertos

Experto N° 01

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TiTULO DE LA TESIS: Plan de identidad institucional para clima organizacional de una instituciéon educativa privada de Bagua Grande

CRITERIOS DE EVALUACION
= % RELACION s A RELACION ENTRE EL
Z| 2 . ITEMS ENTRE LA EEN#QCEKE,T Eﬁ%‘é‘g’: {TEMY LA OPCION DE | OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES
g = VARIABLE | DIMENSION |00~ 0| RESPUESTA (Ver
= [=] Y LA p instrumento detallado
DIMENSION | INDICADOR | Y ELITEM adjunto)
SI NO Si NO Sl NO SI NO
1. ¢Siente que el trabajo que realiza es de utilidad para la instituciéon | X X X X
educativa?
Productividad |2. ;Los trabajadores de la escuela mantienen un nivel de produccién X X X X
laboral alta?
3. (EIl trabajo del maestro esta dirigido a alcanzar los objetivos X X X X
c institucionales?
0 L 4. ;El ambiente de trabajo propicia la participacion de todos? X X X X
8 Valorat;lon cal 5. ¢;Percibes un ambiente favorable propiciado por el liderazgo X X X X
= ambiente di R
| B |rec’(.|vo. i
< | = 6. (El directivo apoya su iniciativa para las actividades académicas? X X X X
% 7. ¢Durante su jornada laboral siente la confianza de poder expresar X X X X
o sus ideas libremente?
ﬁ Confianzay |8. ¢EI directivo le brinda apertura a la expresion de aportes para el X X X X
= confort logro de objetivos institucionales?
E 9. ¢(Recibe reconocimiento a su esfuerzo cuando da mas del tiempo y X X X X
8 trabajo?
o 10. (En la Institucion educativa dan a conocer y recordar X X X X
< constantemente la visién y mision institucional?
= % 11. ¢ Se preocupa por poner en practica los valores que caracterizan a | X X X X
ol & |dentidad su centro de labores?
S 12. ;Se involucra en el cumplimiento de la misién y visién institucional | X X X X
5 desde el momento que inicia a laborar en su centro educativo?
o 13. ¢ Se siente identificado con los valores, mision y visiéon de su centro | X X X X
> de trabajo?
i) 14. ; Le gustaria ser parte del equipo que desea alcanzar la vision como | X X X X
= meta a largo plazo?
2 Pertenencia | 15- ¢Se siente orgulloso de ser parte de la institucion educativa? X X X X
- 16. (Es participe de las actividades extracurriculares (desfiles, misas, X X X X
concursos folcléricos, eventos cientificos y civicos, entre otras)?




EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

17.

¢ Considera su centro de labores como un lugar en el que se puede X
desenvolver profesionalmente en pro de la obtenciéon de una
educacién de calidad?

» K 18. ;Los trabajadores en su centro de labores son comunicativos y | X

e g cordiales?

2 g Habilidades | 19. (;Lgs. relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo son X

23 sociales positivas? _ .

¥ o 20.¢Los trabajadores expresan de manera libre y sincera sus X
£ emociones y sentimientos?

Grado y Nombre del Experto: Mgtr Luis Ciriaco Renteria Cachay
Firma del experto Z ————=

—

EXPERTO EVALUADOR




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Plan de identidad institucional para clima organizacional de una institucion educativa
privada, Bagua Grande.

21.NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Escala para medir el clima organizacional

22.TESISTA:

Br.: Maria Noemi Cerdan Abanto

23.DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI NO D

Chiclayo, 30 de Mayo de 2022

LNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLD
ESCUELA DE POSGRADD

gz
PR de

Luis Ciriaco Renterfa Cachay
DNI: 41581115
Mg. en Investigacidn y Docencia Universitaria

HUELLA
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Experto N° 02

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: Plan de identidad institucienal para clima organizacional de una institucion educativa privada de Bagua Grande

CRITERIOS DE EVALUACION
w [ & RELACKM | peracon _ - |RELACION ENTREEL
3| g ~ TEME ENTRELA | Entre s | FERACION |y v LA CPOOMDE | CESERVACIONES Y0 RECOMENDACIONES
9 g SENCATCE WARIAELE |DMERSION |E:N|:|6.En;||-=| REEPLEETA (Ver
- =1 WLA YEL i rstrumenin detaliads
DMENGN |MOICAaDOR | Y EL ITEW adunio)
B | no| =i wo] =] wo = NO
1. iSienie que el frabajo que resliza es de ullidad para la institucion | x x X X
educativa?
Productividad |2. ;Cree usted que su rendimients es productivo para la institucion | x x s X
laboral educativa?
3. iEl trabajo del maestro esid dirigido a alcanzar los objetvos | x x i X
institucionales?
5 4. iEl ambienie de trabajo propicia la participacion de todos? n x L b
B Valoracion del [5. ;Percibes un ambiente democratico propiciado por el liderazgo | x X X
= amhbiente directiva?
E 6. ¢El direcfivo valora su iniciativa para las actividades curriculares y L x L X
g extracurriculares?
o T. iDurante su jormada laboral siente la confianza de poder expresar L x X X
Q sus ideas librementa?
ﬁ Confianzay |8. ;El directivo ke brinda apertura a la expresidn de aportes para el L x L X
F confort logro de objetivos insfitucionales?
5 9. i;Recibe reconocimiento a su esfuerzo cuando da més del iempo y | X x i X
% trabajo?
0. ;En la Instifucidn educativa dan a conocer y recordar | X x s X
g - constantemente la visidn y misidn insituconal 7
S| o 11. ; 5e preocupa por poner en prachica los valores que caracterizan a | X ® kS ®
w| & Identdad su cantro de labores?
5 12. ; 5e iwolucra en el cumplimiento de la misidn y vision institucional | X e ® W
S desde &l momento que inicia & laborar en su ceniro educativa?
= 13. ; Se sienis identiicado con los valores, misidn y visidn de su cenbro | X ® kS ®
i de trabajo?
3; 14, ;Le gustaria ser parte del equipo gue desea alcanzar la vision como | X ® kS ®
= mata a largo plazo?
2 Pertenancig | 19 ¢ Se siente feliz de ser parte de la institucion educativa? X x X X
- 16. ;Es pariicipe de las actividades extracumiculares (desfiles, misas, E x El
concursos folcldricos, eventos cientificos y civicos, entre obras)?




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

17. ¢ Considera su centro de labores como un lugar en el gue se pueds | *
desenvolver profesionaimente en pro de la oblencidn de una
educacidn de calidad?

Relaciones
N ErpeErsonales

Habilidades
sociales

18. jLos trabajedores en su centro de labores son comunicativos y | X
cordiales?

19, ;Las relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo son | *
positivas?

20. ;Los trabajadores expresan de manera libre y con empatia sus | x
emociones y sentimientos?

Grado y Nombre del Experto; Mariela del Pilar Gonzalez Said de la Oliva

Firma del experio

EXPERTO EVALUADOR
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Plan de identidad institucional para clima organizacional de una institucion educativa
privada, Bagua Grande.

21.NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Escala para medir el clima organizacional

22.TESISTA:

Br. : Maria Noemi Cerdan Abanto

23.DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl NO |:|

Chiclayo, 31 de Mayo de 2022

Mariela Gonzalez Said de la Oliva
MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA
LICENCIADA EN EDUCACION

Mariela del Pilar Gonzalez Said de la Oliva HUELLA
EXPERTO
DNI 16674526
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Experto N° 03

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Plan de identidad institucional para clima organizacional de una institucion educativa privada de Bagua Grande

CRITERIDS DE EVALLACION

concursos folckincos. eventos cientificos y civicos, entre ofras)?

- 5 RELACION | FELAGHEN | gy procgy |FELACION ENTRE EL
- w ; TEMS ENTRELA | BvTRELA | ot lem v LA OPCIOMDE | DESERWACIONES YVO RECOMENDACIONES
T & HOICADOR VARMBLEY |DMENZION | =" = | REEPUESTA [Ver
-~ &5 LA T EL INOICADOR | strumentn detailads
ENE K o ¥ ELITEM
DIMEMEIIN | NDICRDOR i
| Mol =i | wol| = Mo 51 NO
1. iConsidera gue el trabajo que realiza es de uliidad para la | | R x R
instibucitn educatva?
Productividad |2. ¢ Usted afirma, que su rendimiento es productivo para la institucion | R R R
laboral educativa?
3. iEl trabajo del maestro estd dingido a alcanzar los objetivos . . . .
institucionales?
K 4. iEl ambsente de trabajo propicia la pasticipacion de todos? x x x x
= '-.Falura:_:u:-n del | 5. ('__D'.:rs?r'.ra un ambiente democrafico propiciado por el liderazgo [ . % -
= ambiente directivo?
g 6. ¢l directivo valora su iniciativa para las actividades curmiculares y | R . R
g exiracumiculares ?
o 7. ¢Durante su jomada laboral siente la confianza de poder exprasar . . . .
& sass ideas lbremente?
ﬁ Confianza y |8. ¢E directivo le brinda apertura a la expresson de aportes para el | R . R
= confort logro de objetrvos institbucionales ?
5 9. ¢Recibe reconocimiento & su esfuerzo cuando da mas del iempo y | R x R
% trabajo?
10.¢En la Institucsdn educativa dan a conocer y recordar | R R R
g constantements la vision y misidn institucional ?
5 3 11. ¢ Se prencupa por poner en practica los valores que caracterizan a | R R R
ol B ldant su centro de labores ¥
i 12. ; 5& involucra en el cumplimiento de la misidn y visian institucional . . . .
- desde el momenio gue inicia a laborar en su centro educative?
= 13. ¢ 5e sienie identficado con los walores, misn y wision de su centro | R R R
= de trabajo?
- 14. ;Le gustaria ser parie del equipo que desea alcanzar la visidn como
= meta a largo plazo? * * * *
T oo :
& Perenencia | 12- ¢ Se siente feliz de ser parie de la instiucin educativa? x x x x
16. ; Es participe de las actividades extracumiculares (desfiles, misas,
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17. ¢ Considera su centro de labores como un lugar en el que se puede
desenvolver profesionalmente en pro de la obtencidn de una | X
educacion de calidad?

Relacones
nerpersonales

Habilidades
sociales

18. ;Los trebajedores en su centro de labores son comunicativos y

cordiales? ¥
18. ; Las relaciones interpersonales con sus compafiers de trabajo son i
positivas?
20. ; Los trebajedores expresan de manera libre y con empatia sus x

emaociones y sentimentos?

Grado y Nombre del Experto: Mgir Eleodoro Huaman Baldedn

Firma del experio : :: |' ;

EXPERTO EVALUADOR




ﬁ" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Plan de identidad institucional para clima organizacional de una institucion educativa
privada, Bagua Grande.

21.NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Escala para medir el clima organizacional

22.TESISTA:

Br.: Maria Noemi Cerdan Abanto

23.DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 31 de Mayo de 2022

DM, 10344130
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Anexo 6: Carta de presentacién solicitando autorizacion para realizar

Investigacion

POSGRADO

MEYINRRAL CPLAR VRLATH

“ARO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL

Chiclayo, 24 de mayo del 2022.

SEROR : Mg. Asis Quiroz Vésquez
Director de la |. E.P. “Nuesira Sefiora del Perpetuo Socoma™
Bagua Grande.

ASUNTO : Solicita autorizacidn para realizar investigacion

REFEREMCIA  : Solicitud de la interesada de fecha: 24 de mayo del 2022.

Tengo a bien dirigirme a usted para saludaro cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestidn de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Chiclayo, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los

estudiantes se forman para obtener el Grado Académico de Maestro o de Doctor segan el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elabarar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacidn:

1} Apellidos y nombres de estudiante : Cerddn Abanto Maria Noemi

2} Programa de estudios : Posgrado

3} Mencidn : Maestria en Administracion de la Educacion

4) Ciclo de estudios |l

3} Titulo de la investigacidn : Plan de identidad institucional para clima organizacional

en una institucidn educativa privada - Bagua Grande.
B Asesor : Dr. Rolando Mario Castro Balcazar

Debo sefialar que los resultados de la inwestigacion a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucidn donde se realiza la inwestigacidn.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacidn en la
institucion que usted dirige.

Atentamente,

Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz
JEFE EPG-UCV-CH

amp (CI).



Anexo 7: Aceptacion para la aplicacion del instrumento

oGP TNUSTIR SERORA DL IIPETUC 30 CORRS" AL
ANDRES AVELING CACIALS N 579 - BAGUA GAANDE

“Aa del Fortalecimiento de la saberania nacional”
Bagua Grande. 10 de junio del 2022
OFICIO N° D16-2022-DRE 7
SEROR  : MG. Yosip lbrahim Majia Diaz
JEFE EPG-UCY

ASUNTD  :RESPUESTA A SU SOLICITUD PARA REALIZAR PROYECTD DE INVESTIGACION.

Tengo @ bien dirigirme & usted para saludarlo cordialmente, y a |2 vez dar la autorizacidn
a la docente Maria Noemi Cerdan Abanto, estudiante de la escuela de posgrado de la universidad Cesar
Vallejo. con programa de estudios en maestria, del lll ciclo de s carrera profesional de administracidn
de la educacidn. para que realice su proyects de investigacidn denominado “Plan de identidad
institucional para clima organizacional en una institucion educativa privada. Bagua Grande”, teniendo
coma asesor: Dr. Rolando Mario Castro Balcazar.

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial consideracitn y
estima personal.

Atentamente




Anexo 8: Ficha de validacion de la propuesta por juicio de expertos

Titulo de la tesis: Plan de identidad institucional para clima organizacional de una
institucion educativa privada - Bagua Grande
INDICADOR ITEMS SI | NO | OBSERVACIONES

1. El problema planteado en la
presentacion tiene una
importancia minina para el X
logro de la propuesta, de los
objetivos institucionales.

2. El problema seleccionado
tiene una  importancia
secundaria para el logro de
los objetivos de la
propuesta; aunque es X
formulado de manera
precisa, relacionando sus
aspectos de manera
coherente.

3. El problema en la
presentacion es relevante al
cumplimiento de los
objetivos de la propuesta
institucional y es formulado
de manera precisa,
relacionando sus aspectos
de manera coherente.

4. Las causas y efectos del
problema tienen una escasa
pertinencia con sus
principales caracteristicas.

5. Las causas y efectos del
problema tienen una
pertinencia parcial con sus
caracteristicas principales.

Presentacion

Justificacion

6. Las causas y efectos del
problema son pertinentes a
sus caracteristicas
principales

7. Los fundamentos tedricos
expuestos son ajenos a las X
alternativas de solucion

8. Los fundamentos tedricos
expuestos guardan relacion
minima con las alternativas
de solucion.

9. Los fundamentos tedricos
expuestos sustentan la

Fundamentacioén
tedrica




viabilidad de las alternativas
de solucién.

Objetivos

10.Los objetivos que se

enuncian tienen una
minima relacibn con las
causas expuestas.

11.Los objetivos que se

enuncian tienen una
mediana relacion con las
causas expuestas en la
propuesta.

12.Los objetivos que se

enuncian tienen una
estrecha relaciéon con las
causas expuestas en la
propuesta del plan.

Estrategias del
plan

13.

Las estrategias
propuestas no son
aplicables en el marco de
las funciones y la
caracterizacion descrita.

14.

Las estrategias
propuestas son
medianamente  aplicables
en el marco de las funciones
y la caracterizacion descrita.

15.

Las estrategias
propuestas cuentan con
sustento tedrico y es acorde
a las necesidades para
mejorar el CO en los
trabajadores de la institucion
educativa.

16.

Las estrategias del plan
son aplicables en el marco
de las funciones y la
caracterizacion descrita.

Cronograma de
actividades

17.

Las actividades del
cronograma no son
aplicables en el marco de la
propuesta descrita.

18.

Las actividades del
cronograma son
medianamente  aplicables
de acuerdo con la
caracterizacion descrita.

19.

Las actividades
propuestas cuentan con
fundamento tedrico y es




acorde a las necesidades de
desarrollar capacidades en
los trabajadores para
mejorar el CO.

20. Los recursos
planteados no son Utiles
para el desarrollo de
estrategias de la propuesta.

21. Los recursos
planteados en la propuesta
son medianamente Utiles X
para el desarrollo de
estrategias de la propuesta.

Recursos

22. Los recursos
planteados en la propuesta
son los mas adecuados y| X
faciles de utilizar para el
desarrollo de estrategias.

23. La evaluacion
propuesta no es la mas
pertinente para aplicar a la
propuesta

24. La evaluacion
planteada es medianamente
pertinente para evaluar la
propuesta dada.

Evaluacion

25. La evaluacion
consignada es la mas
pertinente para evaluar ala| X
propuesta del plan de
identidad.

Grado y Nombre del Experto: Mgtr Luis Ciriaco Renteria Cachay, Mgtr. Mariela del
Pilar Gonzélez Said de la Oliva y Mgtr. Eleodoro Huaman Baldeon.
Firma de los expertos:

Ty

S

EXPERTOS EVALUADORES



Informe de validacion del instrumento

. Titulo de la investigacion:

Plan de identidad institucional para clima organizacional de una institucion
educativa privada - Bagua Grande.

. Nombre del instrumento:

Lista de cotejo para medir propuesta.

. Tesista:

Br. Maria Noemi Cerdan Abanto

. Decision:

Después de haber revisado la propuesta de un plan de identidad institucional, se
procedi6 a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por
tanto, al aplicarla permitira mejorar el clima organizacional de la institucion
educativa en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

. Observaciones: Apto para su aplicacion

. Aprobado: Sl X NO

Chiclayo, 15 de junio de 2022

UNIVERSIDAD NACIONAL PEORD RUIZ GALLD

ESCUELA DE POSGRADD
T, 1
AR s . ~ ) \
(ppm e Mariela Gonculez Said de la Oliva
Luis Ciriaco Renterfa Cachay MAGISTER EN #51C0LOGIA EDUCATIVA
DN 4159115 LICENCIADA EN EDUCACION
Ma. en Investigacidn y Docencia Universitaria HUELLA Mariela del Pilar Gonzalez Said de la Oliva HUELLA
EXPERTO

DNI 16674526

HUELLA




Anexo 9: Data o recoleccion de datos de la muestra encuestada

RECOLECCION DE DATOS - ESCALA VALORATIVA PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA DE BAGUA GRANDE

VARIABLE DE ESTUDIO: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES

3: RELACIONES

TRABAyADORES 1: MOTIVACION 2: IDENTIDAD Y PERTENENCIA INTERPERSONALES
PRODUCTIVIDAD | VALORACION |CONFIANZA HABILIDADES
LABORAL DEL AMBIENTE | Y CONFORT IDENTIDAD HAAJISN S SOCIALES

11 12 I3 14 | 15 16 7 118 |19 |110[111]112|113|114|115]116|117| 118 119 120
1 5 5 4 3 4 3 514132 |5|5|5]|5|5]|5]|4 3 3 3
2 3 3 3 3 3 3 313333344 /4|4)|4 4 4 4
3 5 5 5 5 5 5 5|15]|5|5|5]|5|5]|]5|]5]|]5]|5 5 5 5
4 5 5 5 4 4 4 4 14|14 |5|5|5]4/4]414]|4 4 4 4
5 3 4 3 3 3 3 3133|3414 /4]3|3]3]3 3 3 3
6 ) 5 5 4 4 3 55|54 |5|5]|5]|5|5]|5]|5 4 4 3
7 ) 5 5 5 5 4 4 14|13 |4]4/4/4,4/4]3]|2 1 1 1
8 5 4 5 5 5 4 5|5|5|5|5|5]|5]|5|5]4 |5 5 5 5
9 5 5 5 5 5 5 4 |33 |3|4|3|5/4]1414|4 3 3 1
10 5 4 5 5 5 5 55|55 |5|5]|5]|]5|5]|5]|5 5 5 5
11 5 5 5 4 3 4 4 |53 |4|5|5]|]5|5]4|5]|4 4 4 4
12 5 5 5 5 5 5 51212 ]3/4|3|5|5|5]|]5]5 3 5 5
13 4 5 5 5 5 5 312|234 |3|]4|5|4|3 |4 3 3 3
14 4 5 5 5 5 5 312|234 |3|]4]|5|4|3 |4 3 3 3
15 5 5 5 5 3 3 5133 [3|5|5]|5]|5|5]3]5 5 3 3
16 5 4 5 5 5 4 5|15]|5|5]4|5|5|5|5]|4]|4 5 5 5
17 5 5 5 5 5 5 4 | 3 |44 |4 4,4 |414|]2]|2 2 2 2
18 5 5 5 4 5 5 515|134 |5|]4|5|5|5]4]|5 5 5 5
19 5 4 3 1 1 3 21411453 |3]|]1|3]|5]5 3 3 1
20 5 5 5 5 4 4 5141444144145 ]4]3 3 3 4
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Anexo 10: Resultados de la muestra encuestada

Tabla de frecuencia de la Variable de estudio y sus dimensiones

Clima Organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 9 25,7 25,7 25,7
Medio 14 40,0 40,0 65,7
Alto 12 34,3 34,3 100,0
Total 35 100,0 100,0
Motivacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 7 20,0 20,0 20,0
Medio 11 31,4 31,4 51,4
Alto 17 48,6 48,6 100,0
Total 35 100,0 100,0
Identidad y Permanencia
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 13 37,1 37,1 37,1
Medio 8 22,9 22,9 60,0
Alto 14 40,0 40,0 100,0
Total 35 100,0 100,0
Relaciones interpersonales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 6 17,1 17,1 17,1
Medio 14 40,0 40,0 57,1
Alto 15 42,9 42,9 100,0
Total 35 100,0 100,0
Tabla de frecuencia por pregunta
Preg 1
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A Veces 5 14,3 14,3 14,3
Casi Siempre 5 14,3 14,3 28,6
Siempre 25 71,4 71,4 100,0
Total 35 100,0 100,0




Preg 2

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 1 2,9 2,9 2,9
A Veces 3 8,6 8,6 11,4
Casi Siempre 9 25,7 25,7 37,1
Siempre 22 62,9 62,9 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A Veces 8 22,9 22,9 22,9
Casi Siempre 5 14,3 14,3 37,1
Siempre 22 62,9 62,9 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,9 2,9 2,9
Casi Nunca 1 2,9 2,9 5,7
A Veces 7 20,0 20,0 25,7
Casi Siempre 13 37,1 37,1 62,9
Siempre 13 37,1 37,1 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 57 5,7 57
A Veces 8 22,9 22,9 28,6
Casi Siempre 10 28,6 28,6 57,1
Siempre 15 429 42,9 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 6
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A Veces 10 28,6 28,6 28,6
Casi Siempre 11 31,4 31,4 60,0
Siempre 14 40,0 40,0 100,0
Total 35 100,0 100,0




Preg 7

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 3 8,6 8,6 8,6
A Veces 6 17,1 17,1 25,7
Casi Siempre 12 34,3 34,3 60,0
Siempre 14 40,0 40,0 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 4 11,4 11,4 11,4
A Veces 9 25,7 25,7 37,1
Casi Siempre 9 25,7 25,7 62,9
Siempre 13 37,1 37,1 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 9
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 11,4 11,4 11,4
Casi Nunca 4 11,4 11,4 22,9
A Veces 12 34,3 34,3 57,1
Casi Siempre 7 20,0 20,0 77,1
Siempre 8 22,9 22,9 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 10
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Casi Nunca 2 5,7 5,7 5,7
A Veces 13 37,1 37,1 42,9
Casi Siempre 11 31,4 31,4 74,3
Siempre 9 25,7 25,7 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 11
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A Veces 4 11,4 11,4 11,4
Casi Siempre 12 34,3 34,3 45,7
Siempre 19 54,3 54,3 100,0
Total 35 100,0 100,0




Preg 12

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido A Veces 8 22,9 22,9 22,9
Casi Siempre 14 40,0 40,0 62,9
Siempre 13 37,1 37,1 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 13
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A Veces 6 17,1 17,1 17,1
Casi Siempre 13 37,1 37,1 54,3
Siempre 16 45,7 45,7 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 14
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,9 2,9 2,9
Casi Nunca 1 2,9 2,9 5,7
A Veces 2 5,7 5,7 11,4
Casi Siempre 12 34,3 34,3 45,7
Siempre 19 54,3 54,3 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 15
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido A Veces 3 8,6 8,6 8,6
Casi Siempre 12 34,3 34,3 429
Siempre 20 57,1 57,1 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 16
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 2 57 5,7 57
A Veces 8 22,9 22,9 28,6
Casi Siempre 13 37,1 37,1 65,7
Siempre 12 34,3 34,3 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 17
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Nunca 2 57 5,7 57
A Veces 4 11,4 11,4 17,1
Casi Siempre 13 37,1 37,1 54,3
Siempre 16 457 45,7 100,0
Total 35 100,0 100,0




Preg 18

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,9 2,9 2,9
Casi Nunca 4 11,4 11,4 14,3
A Veces 14 40,0 40,0 54,3
Casi Siempre 8 22,9 22,9 77,1
Siempre 8 22,9 22,9 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 19
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,9 2,9 2.9
Casi Nunca 2 5,7 5,7 8,6
A Veces 13 37,1 37,1 45,7
Casi Siempre 11 314 31,4 77,1
Siempre 8 22,9 22,9 100,0
Total 35 100,0 100,0
Preg 20
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 6 17,1 17,1 17,1
Casi Nunca 1 2,9 2,9 20,0
A Veces 10 28,6 28,6 48,6
Casi Siempre 9 25,7 25,7 74,3
Siempre 9 25,7 25,7 100,0
Total 35 100,0 100,0




Anexo 11: Actividades de la propuesta: Plan de identidad institucional
1° SESION DEL PLAN DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL
TEMA: “Mis actitudes productivas”

PROPOSITO: Que las/los trabajadores reconozcan la importancia de mantener
actitudes productivas, aportes laborales; siendo reconocido y valorado su
rendimiento productivo, entre comparfieros y por el directivo de la institucion
educativa para alcanzar metas institucionales y principalmente sentirse motivados

para continuar con su labor en un ambiente saludable.
MATERIALES: Hojaimpresa, presentacion de diapositivas. papelotes y plumones
PRESENTACION: SENSIBILIZACION (10 minutos)

A través de una lluvia de ideas recuerda con el grupo los conceptos de actitud y
motivacion, haciendo diferencia entre ambos y resaltando la relacién estrecha que

tienen.
DESARROLLO: (40 Minutos)
Formula al grupo la pregunta, ¢ Qué piensan ustedes que es una actitud?

Espera a que te vayan respondiendo y anota en un papelote, las palabras o frases
gue te digan.

Revisa cada uno de los conceptos o frases vertidas en el papelote y ve
parafraseando el concepto que ya conoces. Subraya las frases o palabras que sean
claves para construir la definicién de actitud y al final de la revision, establece el
concepto con las palabras del grupo.

Escribelo en otro papelote para que quede presente durante los trabajos realizados

a actitudes productivas y que se puedan remitir a él cuando sea necesario.

Después menciona los componentes de las actitudes y como actua cada uno.

Consulta el apartado de reflexiones tedricas. Apdyate escribiendo en los papelotes.



Solicita al grupo ejemplos de la influencia de nuestras actitudes no productivas en

el trabajo y en la vida cotidiana.

Enfatiza la importancia de mantener actitudes productivas en el &mbito laboral y

personal.
Mantén la atencién del grupo pidiendo opiniones y haciendo preguntas dirigidas.

Subraya que una actitud positiva generalmente es una disposicion abierta a
visualizar los problemas como oportunidades de crecimiento; en lugar de buscar

excusas o justificaciones, se buscan soluciones o planes de accion.

Pide a los participantes den ejemplos de actitudes productivas y no productivas que

vivimos a diario, tanto en lo personal como en lo laboral.

Es necesario aclarar que a veces una actitud productiva para algunos no
necesariamente es positiva para otros, ejemplo: una persona puede planear para
hacer algo negativo, pero para la sociedad su conducta no es aceptada. Es decir,
las conductas y actitudes productivas estan inmersas dentro de normas sociales y

los valores de cada uno.
CIERRE: (10 Minutos)

Reflexionan sobre la importancia de tener actitudes productivas, ya que van a
beneficiar al centro donde laboran y por ende el trabajador se da a reconocer su
desemperio laboral e incluso puede recibir méritos o reconocimientos.

Asumen compromisos para demostrar sus actitudes productivas.



2° SESION DEL PLAN DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL
TEMA: “Cultivando valores producimos buenas acciones”

PROPOSITO: Que a través de esta sesion se procedera a crear conciencia en
todos los trabajadores respecto al uso de los valores morales en sus actividades
diarias, es asi como se espera lograr conciencia en el personal para cultivar los

valores que son necesarios no solo en su vida laboral, sino también personal.

MATERIALES: Hoja impresa, dindmicas, presentacion de diapositivas, plumones,

papelotes.
PRESENTACION: SENSIBILIZACION (15 minutos)
Dinamica: Reflexionando

Mediante esta sesion se buscara que la entidad reconozca cuales son los valores
gue deben preponderar en su personal, es por ello, que para afianzar dichos valores
haciéndolos mas fuertes y consolidados se realizard la dinamica titulada:

“Reflexionando”
DESARROLLO: (40 Minutos)
Se les pedira a los asistentes que se dividan en 4 grupos en cantidades equitativas.

Al estar divididos se les comunicara que cada uno de ellos va a escenificar una

historia respecto a un tema determinado que se les asigne.
Los temas seran titulados como:

e Los circulos: Son personas cerradas, egoistas, individualistas, no acepta
opiniones, se creen autosuficientes.

e Los quisquillosos: todo comentario que se les aporta lo toman a la defensiva es
por lo que siempre critican destructivamente el logro de los demas, tratan de
disminuir el valor del logro de los otros.

e Los aglomerados: son el grupo de personas que se siente aislada de la

organizacion, no tiene ningun fin en comun pues cada uno de ellos busca su



bien propio y no el colectivo, para ellos todo es dificil e imposible nunca aportan
soluciones.

e La union: son personas proactivas que se ayudan entre si saben trabajar en
equipo mostrando gran colaboraciéon y comprensién entre ellos forman lazos de
amistad, y respeto estan abiertos a nuevas ideas, opiniones y criticas las cuales

usan para mejorar su trabajo.)
CIERRE (10 Minutos)

Reflexionan sobre la importancia de la practica de valores y se comprometen a

cambiar de actitud para mantener un buen clima institucional.

3° SESION DEL PLAN DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL
TEMA: “Empoderamiento institucional”

PROPOSITO: Que los trabajadores conozcan y se involucren en las operaciones
de la organizacién como en la mision, vision y valores; escuchar y aprovechar las

ideas para ayudar a que la organizacién mejore y tenga éxito.
MATERIALES: Hoja impresa, dinamicas, presentacion de diapositivas.
PRESENTACION: SENSIBILIZACION (15 minutos)

Se da la bienvenida y a la vez se saluda cordialmente a todos los asistentes.

El facilitador, prepara una lista que contenga un minimo de cinco tareas. Las tareas
pueden ser la busqueda de objetos o la creacion de algun tipo de cosa (hacer una

cancion, crear una poesia, elaborar un dibujo, etc.).

Se divide a los participantes en grupos de 5 personas. Cada grupo se organiza

como le parezca para realizar las tareas.

Se da un tiempo preciso para ejecutar la tarea (por ejemplo 10 minutos)

dependiendo del grupo y las tareas pedidas.



Las tareas son leidas al conjunto del grupo (se deben escoger tareas que estimulen
la organizacion y creatividad de los participantes), finalizada la lectura cada grupo
se dedica a cumplir las tareas. El primero que termine en realizarlas es el que

ganara.

Cuando el equipo tenga todas las tareas, se las presenta al facilitador para que

sean revisadas y se constate que estan correctas.

Una vez declarado el equipo ganador, el resto de los equipos, muestra las tareas
gue pudo realizar. Se evalla como cada equipo se organizé para ejecutar las

tareas.
DESARROLLO: (40 Minutos)

La discusion se inicia cuando los grupos cuentan coOmo se organizan para realizar

las tareas, qué hicieron, como se sintieron, lo vivencial, lograron la meta.

A partir de los elementos vivenciales referidos a la distribucién del trabajo, logro de
metas y la organizacién, se pasa a discutir en el plenario aspectos como: mision y
vision, la importancia de tener claro ¢ Qué hacemos? ¢ Cual es nuestra meta? ¢ Qué
gueremos llegar a ser en el futuro? Luego, referir esa discusion a como esos

aspectos se dan en la institucion educativas y de qué manera nos involucramos.

El facilitador presenta video de la importancia de la mision y visidbn en las

organizaciones.

Para ahondar la participacién de los trabajadores, es necesario definir la misién y
vision entre todos para fomentar el sentido de identidad.

Culminado el trabajo, se publicara en la pagina web de la institucién para que la

sociedad conozca y poder tener mayor credibilidad y preferencia del publico.
CIERRE: (10 minutos)

Teniendo en cuenta la reflexion realizada por el grupo, reforzamos algunos

mensajes importantes nos deja nuestro taller, participaciones voluntarias:



e Recordamos que todos tenemos una mision y vision en forma, personal,
profesional y a nivel institucional, si logramos el empoderamiento
organizacional, a permitir estar identificados con la institucion donde se labora
y de hecho se va a brindar una educacion de calidad que nos llevara al éxito

institucional.

4° SESION DEL PLAN DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL
TEMA: “Coaching institucional”

PROPOSITO: Se espera que los trabajadores reflexionen sobre sus funciones
desde el reconocimiento de su habilidades y logros, comprendan el marco tedrico

del coaching y aplicacion de la estrategia en su desenvolvimiento laboral.

MATERIALES: Hoja impresa, dinAmicas, presentacion de diapositivas, cintas de

colores.
PRESENTACION: SENSIBILIZACION (10 minutos)
Bienvenida, propdsitos y normas de convivencia:

Recuerde al grupo de docentes participantes que el taller se desarrolla bajo un

enfoque reflexivo.

Las normas de convivencia serdn tomadas en cuenta a lo largo del taller y

evaluadas al finalizar el mismo.

Promueva un ambiente participativo. Puede asignar roles al interior de cada equipo:
un coordinador, una persona que registra las ideas que surgen en el debate, un

moderador que pautea las intervenciones al interior del equipo.

Dialoga con los docentes participantes respecto a ¢,qué conocen sobre el coaching?
¢, Como llego esa informacién ante ellos? ¢ si pueden comentar sobre un caso que

haya accedido a talleres de coaching?



DESARROLLO: (30 Minutos)
Forme equipos de trabajo, puede asignar con cintas de colores.

Verifigue cuan informados estan sobre el coaching. De ser necesario, destine unos

minutos para la interaccion entre los miembros del grupo.
Orienta la reflexion en los equipos a partir de las siguientes preguntas:

e ¢ Qué cosas han cambiado en la sociedad desde que iniciaste tu carrera docente
hasta la actualidad?

e (;Qué cosas no estan funcionando en mi practica docente? ¢Quién es el
responsable que mis estudiantes no aprendan?

e (Si te dieran a elegir a tus estudiantes para el préximo afo lectivo, qué

caracteristicas o requisitos priorizarias?

El docente facilitador inicia el debate, motivando a los trabajadores participantes a

ser parte de una dinamica de intercambio y reflexion.

Brinda unos minutos para que organicen la presentacion de un organizador y las

ideas principales que han surgido en el debate.

Orienta la socializacion tomando en cuenta las reflexiones generadas en los

equipos (5 minutos por equipo).

El facilitador invita a los participantes que expresen sus sentimientos sobre el

trabajo realizado

El facilitador sistematiza el debate las ideas generadas por los equipos de trabajo
con las ideas fuerza del taller: coaching, victima, protagonista, zona de confort y

juicios.

Luego le entrega una plantilla para que haga una lista de situaciones donde ha

actuado como victima o protagonista.



El facilitador propone a los participantes a realizar una sesidén de aprendizaje para
sus estudiantes donde aborde o desarrolle el reconocimiento de sus estudiantes

cuando se encuentran en victima y protagonista.

Cada equipo de trabajo socializa el trabajo con los demas equipos de trabajo.
CIERRE: (10 minutos)

Solicita que individualmente respondan a las siguientes interrogantes:

e Antes del taller ¢ Cual era mi mirada sobre el coaching?
e ¢ Qué puedo hacer para profundizar respecto a estos elementos trabajados en

el taller? Pide compartir voluntariamente.

Cierra la jornada invitandolos a continuar revisando bibliografia acerca del

coaching.

Al final se le entrega una tarjeta para que coloquen su compromiso personal que

asumird producto del taller desarrollado.

5° SESION DEL PLAN DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL
TEMA: “Mis compromisos”

PROPOSITO: Que las/los trabajadores escribiran, en grupo, sus compromisos y
metas para el afio escolar, reflexionaran sobre sus logros y dificultades, y
reconoceran la importancia de la buena convivencia y el trabajo colaborativo para
involucrarse en las actividades extracurriculares, considerando al centro de labores
como un lugar donde se puedan desenvolver profesionalmente para alcanzar metas

comunes en beneficio de la educacion.

MATERIALES:

Papelografo con las normas de convivencia de la institucion educativa, copias
de las normas de convivencia y del texto “Nuestros compromisos y metas grupales,
tiras de papel con las preguntas y posibles respuestas para la planificacion del

texto, papeldgrafos y plumones, cinta adhesiva o limpia tipo.



PRESENTACION: SENSIBILIZACION (15 minutos)

Se inicia recordando con los trabajadores las normas de convivencia acordadas al
inicio del afio escolar. Luego, preguntales: ¢Qué podria ocurrir si las normas
acordadas no se cumplen? Escuchalos con atencion y, posteriormente, plantea
mas preguntas: ¢ Qué podemos hacer para lograr que todos cumplamos lo que nos
proponemos?, ¢como podemos apoyarnos unos a otros para involucrarse en las

actividades de la institucion?

Se escribe en un papelografo las ideas y las expresan y resalta aquellas que
aborden la necesidad de establecer compromisos y metas para mejorar la identidad

y pertenencia.

Hoy reflexionamos en grupo, sobre los compromisos de participar en actividades
extracurriculares, considerando al centro de labores como un lugar donde se

puedan desenvolver profesionalmente metas para el afio
DESARROLLO: (60 minutos)

Se entrega a cada grupo una copia de las actividades extracurriculares que se
desarrollan en la institucion e indica que las revisen y reflexionen sobre cuales les

resultan mas dificiles de cumplir.

Pide que piensen en las causas de esa dificultad y, luego, propongan uno o dos

compromisos a asumir para poder cumplirlas.

Culminada la actividad anterior, indica a los grupos que listen sus gustos,
preferencias y aspiraciones, para que con base en ello planteen sus compromisos

y metas para desarrollar actividades extracurriculares.

Se formula estas interrogantes: ¢Qué les gusta hacer?, ¢cuales son sus

preferencias?, ¢ qué aspiraciones tienen para el futuro?

A fin de elaborar el listado, sugiere el uso de la siguiente tabla:



¢, Qué actividades extracurriculares De esos gustos ¢, Cuéles son

nos gusta hacer? nuestros preferidos?

ASPIRACIONES

COMPROMISOS PARA
PARTICIPAR EN ACTIVIDADES METAS PROPUESTAS A CUMPLIR
EXTRACURRICULARES

Luego de la actividad anterior, los grupos compartirdn sus compromisos y metas

institucionales.

En una primera ronda, se inicia el conversatorio sobre las razones por las que
determinadas actividades extracurriculares les resultan dificiles de cumplir; este
didlogo los ayudara a buscar alternativas de solucion y podran conocer distintos

puntos de vista.

En una segunda ronda, comunicaran cOmMO Sus CcOmMpromisos y metas
institucionales responden a sus gustos, preferencias y aspiraciones para poder

desenvolverse profesionalmente en pro de la educacion.

Pregunta a todos los grupos: ¢ Como debe ser un compromiso 0 una meta para que
resulte alcanzable?, ¢qué cualidades de cada uno de los miembros les permitiran

alcanzarlos?

Cada equipo escribird sus respuestas en un papelégrafo y lo pegara en la pizarra

para que los demas puedan leerlas y tomarlas como referencia.



Finalmente, se hara un consolidado y se plasmara en un documento para alcanzar

a cada trabajador.

CIERRE: (10 Minutos)
Se recuerda, los compromisos asumidos y metas planteadas. Luego, se les invita
a reflexionar para que puedan participar en las actividades extracurriculares, como

parte de su desenvolvimiento profesional.

6° SESION DEL PLAN DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL
TEMA: "Amo a mi organizacion"
PROPOSITO

Se busca que el trabajador se sienta identificado con la institucién para lo cual se
realizaran actividades dinamicas y de trabajo en equipo en las cuales identificara
las fortalezas y debilidades de su centro de trabajo y propondra estrategias de

cambio en pro de mejoria de la entidad.

MATERIALES: Hojas impresas, dinamicas, papelotes, plumones, cartulinas,

limpia tipo.
PRESENTACION: (10 minutos)

Se saluda cordialmente a los participantes.

En esta sesion se ha creido conveniente realizar la dinamica: “La competencia” la
cual serd el centro del taller, esta dinamica constard en una experiencia tanto
vivencial como cognoscitiva, pues al finalizar se dara una breve explicacion de lo
que han realizado y como ello esté orientado a las labores de cada uno de los

integrante de la institucion.

DESARROLLO: SENSIBILIZACION (20 minutos)

e Se les pide a los participantes que formen grupos de 4 personas por afinidad.

e Se le comunica a cada grupo que su institucion participara en una competencia
inter escolar y que es necesario que por grupos se elaboren pancartas creativas
que expresen las bondades de la organizacion, asi como la identificacién que

cada uno de ellos siente para como para la institucion.



e Al finalizar las pancartas de los participantes, las colgaran en los paneles que
las coordinadoras tendran ubicados para la exposicion respectiva.

e Finalmente se premiara al grupo ganador, esto sera calificado por las

organizadoras segun el desempefio del grupo.

e Para culminar con el proceso la facilitadora hace una retroalimentacion de lo
elaborado por todos los grupos y enfatizando la importancia de estar

comprometidos e identificado con la institucién.
CIERRE: (10 Minutos)

Se pide que mediante una hoja emitan sus opiniones sobre su compromiso

institucional demostrando amor a ella y se invita a la proxima sesion.

7° SESION DEL PLAN DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL
TEMA: “Comunicacion idéonea”

PROPOSITO: Que las/los trabajadores utilicen una comunicacion idonea, para el
manejo de sus relaciones interpersonales con sus compaferos de trabajo y otras

personas de su entorno.

MATERIALES: Hoja impresa, dinamicas, presentacion de diapositivas.
PRESENTACION: SENSIBILIZACION (15 minutos)

Se saluda atentamente a todos los participantes.

Se le pide a todo el personal asistente que nos organicemos en un circulo, con el

fin de realizar la dinamica; La telarafia.

Luego cada uno empezando por el facilitador, dice su hombre y una cualidad, y
lanza el ovillo de lana a otro compafiero, al recibirlo debe mencionar su nombre, su
cualidad o fortaleza y ademas el nombre de su compafiero y su cualidad y asi van
avanzando todos, cruzando relaciones y despertando la motivacion de participacion

hasta el final con el dltimo participante.



Es importante que estemos atentos para que todos sean acogidos por el grupo,
especialmente en la Ultima parte, cuando deben estar en una sola cabafa. Si
alguien no fuera integrado, debemos repetir la indicacion: “Asegurense de que

todos/as estén, nadie debe quedar fuera”.
DESARROLLO: (20 minutos)

Terminada la dinamica, en grupos, se les pide que escenifiquen un hecho de la vida
real, especialmente del ambiente laboral por medio de un Sketch y que utilicen el

lenguaje que acostumbren en sus relaciones cotidianas.

En un papelote, al frente, vamos anotando los términos que se estan empleando
en los sociodramas, para luego al término poder comentarlo y ver que lenguaje se

debe emplear en forma cotidiana.

Luego entregamos material informativo, sobre: Comunicacién, Barreras, El Saber
escuchar, La Actitud del oyente y los Comportamientos sociales, para mantener

buenas relaciones interpersonales.
Motivamos la reflexion sobre lo realizado planteando las siguientes preguntas:

e ¢;COmo se sintieron al darse cuenta de la forma como se expresan?

e ¢ Qué reflexiones podemos hacer a partir de hoy de quienes se comunican, con
nosotros y nosotras, hacia quienes nos dirigimos y sobre todo entre
comparieros de trabajo en la institucion? ¢ Qué nos ensefia?

e (Qué podemos hacer para que siempre podamos utilizar un lenguaje

apropiado? ¢ Es necesario tener una comunicaciéon idénea en la IE?
CIERRE: (10 minutos)

Teniendo en cuenta la reflexion realizada por el grupo de clase, reforzamos algunos

mensajes importantes nos deja nuestro taller, participaciones voluntarias:

Recordamos que todos tenemos siempre personas cercanas que pueden
acompafarnos, respetarnos y protegernos y que muchas veces no las valoramos y

sobre todo no les brindamos el trato que se merecen.



8° SESION DEL PLAN DE IDENTIDAD INSTITUCIONAL
TEMA: “Fortaleciendo mis habilidades sociales en la pasantia”

PROPOSITO: Socializar estrategias exitosas dentro de un contexto real,
promoviendo el cambio de actitud de los trabajadores para mejorar las relaciones
interpersonales en la institucion educativa.

MATERIALES: Hoja impresa, dinamicas, otros.
PLANIFICACION

Coordinacion sobre las pasantias.

Gestionar el lugar donde se desee hacer la pasantia.

Solicitar la carta de postulacion en la coordinacion con los datos de la empresay la
duracion de la pasantia: Tiempo completo (8 horas diarias) 3 dias.

Asistir a la charla de induccion de las pasantias.

Entregar recaudos para formalizar el registro de la actividad, durante las dos
primeras semanas del periodo o semestre.

Entregar el informe debidamente estructurado.

ESTRATEGIAS

RECEPCION
e Palabras de bienvenida a los trabajadores pasantes a cargo de la
docente anfitriona.
e Palabras de un representante: finalidad de la pasantia, socializacién de
la ruta de trabajo.
e Socializacién de los instrumentos.
DESARROLLO DE LA PASANTIA
e Presentacion de los trabajadores pasantes
e Desarrollo de actividades

e Observacion de la organizacion

e Compartir entre participantes de la pasantia

e Socializacion de los aspectos observados, aportes, sugerencias

e Sistematizacién, compromiso, firma del acta.




