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RESUMEN

El estudio realizado tuvo como objetivo general determinar la relacion entre las
estrategias de resolucion de conflictos y el clima institucional en la Red Educativa
“Manos Unidas” — Jaén, 2014. El tipo de estudio correspondié a la investigacion de
tipo descriptivo — correlacional. Ademas se conté con una poblacion seleccionada
con criterio no probabilistico, representada por cuarenta y seis trabajadores entre el
personal directivo, docentes y personal administrativo y la muestra estuvo constituida
por la misma poblacién, para la recoleccion de datos se utilizaron diferentes técnicas,
entre las cuales tenemos la observacion, la encuesta. Se aplicd una encuesta para
determinar el clima institucional y una lista de cotejo para medir las estrategias de
resolucion de conflictos. Para el procesamiento de datos se utilizo la estadistica
descriptiva; para determinar la correlacion entre variables se utilizé el coeficiente de
correlacién de Pearson. Finalmente, al evaluar las estrategias de resolucion de
conflictos se encontr6 de regular a pocas habilidades y, para la variable clima
institucional manifiesta que es regular a poco atractivo. Mientras que para determinar
la correlacion entre el clima institucional y las estrategias de resolucidn de conflictos
es perfecta, determinandose que existe relacion directa entre las estrategias de
resolucion de conflictos y el clima institucional en la mencionada Institucion

Educativa.

Palabras clave: Resolucion de conflictos, clima institucional, gestion educativa,

liderazgo.



ABSTRACT

The study had as its overall objective to determine the relationship between
conflict resolution strategies and institutional climate in the Educational Network
"Manos Unidas" - Jaén, 2014.The type of research study corresponded to the
descriptive - correlational. It was also attended by a selected population with non-
probabilistic approach, represented by 46 workers from the administrative
management, faculty and staff, and the sample consisted of the same population for
data collection different techniques were used, among which are the observation
survey. A survey was applied to determine the institutional climate and a checklist to
measure conflict resolution strategies. For data processing we used descriptive
statistics; to determine the correlation between variables, the Pearson correlation
coefficient was used. When finally evaluate strategies for conflict resolution will be
found based cumulative percentage of regular shows few skills and have varying
institutional climate stated that the institutional climate is regularly unattractive.
While determining the correlation between the institutional environment and
strategies of conflict resolution is perfect, concluding that there is a direct relationship
between conflict resolution strategies and institutional climate in the Educational

Network.

Keywords: Conflict resolution, institutional climate, educational management,

Leadership.
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INTRODUCCION

El servicio educativo que brinda el sistema publico siempre se ha visto
involucrado en diversos conflictos de caracter estructural a nivel externo por el
sistema de gobierno y a nivel interno por las mismas estructuras internacionales y de
sus trabajadores, son diversos los paises que han introducido reformas educativas muy
eficientes como los paises asiaticos liderados por Tailandia, Japdn, entre otros. Estas
reformas han cambiado desde las estructuras del estado como la administracion
interna; en nuestro pais se han aplicado diversas reformas sin éxito alguno, primero
porque son copias de otras realidades que son totalmente diferentes a la nuestra y en
segundo lugar porque se han aplicado desde el ministerio de educacion y no se ha
realizado un diagndstico que plantea sugerencias de cambio desde las estructuras

internas de las diversas instituciones educativas.

La ley de Reforma Magisterial si bien es cierto busca contar con profesores
capacitados y preparados para responder a las demandas sociales de un mundo
globalizado no han dado resultados por la forma que se ha implementado en las
escuelas, al contrario ha incrementado los problemas generando un mal clima
institucional, hoy tenemos maestros que han dado examen para ascender de escala
magisterial y otros reacios al cambio; y en el trabajo en equipo no quieren asumir
roles por precisamente por las discrepancias que hay; y el estado ain no han

implementado estrategias para dar solucion a esta problematica.

Otro factor es el escaso manejo de estrategias para la resolucion de conflictos,
la falta de gestion de la organizacién y la escasa capacitacion de los trabajadores, son
factores que debilitan el clima institucional y por ende la calidad del servicio

educativo que se brinda. El objetivo principal de la investigacién fue determinar la



relacion entre las estrategias de resolucion de conflictos y el clima institucional en la
Red Educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014, en este sentido la propuesta de un
programa de estrategias de resolucion de conflictos para mejorar el clima institucional
de la red educativa “Manos Unidas” — Jaén 2014, fue el aporte tedrico fundamental de

esta investigacion.

El presente informe esté estructurado en cinco capitulos:

El capitulo I: Problema de Investigacion, se presenta la realidad problemaética
y la formulacion del problema en relacién a las variables de estudio: estrategias de
resolucion de conflictos y el clima institucional; ademés, la justificacion; los
antecedentes, que son aspectos relevantes y que han permitido la elaboracion de los

objetivos general y especificos que orientaron el proceso de estudio.

En el capitulo Il: Marco Tedrico, se presenta el sustento tedrico con
informacion referida a las variables objeto de estudio: Clima institucional y propuesta
de programa de estrategias de resolucion de conflictos, se presenta informacion
sistematizada de diferentes autores como la teoria de Rensis Likert, la teoria de las
relaciones humanasy la teoria Z, con sus respectivos enfoques, ademés las

definiciones del marco conceptual.

En el capitulo Ill: Marco Metodologico, se precisa la metodologia de la
investigacion cientifica donde se considera la hipdtesis de la investigacion, las
variables mediante su definicion conceptual y operacional, operacionalizacion de las
variables; asi mismo se define el tipo de estudio como descriptivo — prospectivo.
También se sefiala el tamafio de la poblacién y la muestra. En el procesamiento de los
datos se utilizaron frecuencias, porcentajes y el coeficiente de correlacién de Pearson

para contrastar la hipotesis, empleadndose el software estadistico SPSS V22.



El capitulo IV esté referido a la descripcion de resultados y discusion de los
mismos, obtenidos luego de aplicar los instrumentos de recoleccion de datos lo que
implicd el andlisis e interpretacién a través de un tejido de ideas en base a la

informacion cuantitativa de los cuadros estadisticos.

El capitulo V se detalla la propuesta de un programa de estrategias de resolucion

de conflictos para mejorar el clima institucional de la red educativa “manos unidas” —

Jaén, 2014.

Finalmente se presentan las Conclusiones y Sugerencias y Referencias
Bibliograficas consultadas y los apéndices y anexos correspondientes, que contiene
los documentos administrativos, instrumentos de evaluacion, validacion y las

evidencias fotogréaficas de la aplicacion de los instrumentos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El clima institucional es un factor preponderante para lograr la calidad educativa
de las instituciones para Lizano, Porras y Saborio (2002), referirse al clima
institucional conduce, necesariamente, a enfocar la cotidianidad de las relaciones
interpersonales, pues en cualquier ambito es evidente la presencia de procesos y
acciones de comunicacion que no son solo un adorno del trabajo administrativo. Son,
mas bien, procesos que existen aun cuando no sean tomados en cuenta, pues son
inherentes al accionar de cualquier organizacion, la atraviesan y la configuran.
Conforman su identidad y cultura y, por ende, la proyeccion de su imagen. Las
relaciones internas que se viven en la escuela estan en funcion al trabajo que se realiza
y los diversos procesos de interaccion entre los actores educativos identificando las
caracteristicas de cada escuela, los problemas que surgen dentro de una institucion
educativa tienen precisamente como factor principal la falta de estrategias para
mejorar las relaciones interpersonales y la capacidad para gestionar el buen clima

institucional.

En la Region Cajamarca, es muy notorio el mal clima institucional que se vive
en las escuelas, tal como se puede verificar en la oficina de asesoria juridica con las
diversas denuncias al igual que en las oficinas del CADER, muchas de las denuncias
se derivan de los problemas que existen entre las relaciones entre docentes, docentes

estudiantes y docentes padres de familia, asi mismo los problemas que existen con el



director de la institucion educativa, segin entrevista realizada a los encargados del

CADER — UGEL Jaén.

El clima institucional en nuestra red educativa Manos Unidas no es ajena a esta
problematica la razon es que en dicha red se vienen generando situaciones que esta
produciendo malestar a integrantes y la comunidad en general, manifestado por la falta
de autorrealizacion, involucramiento en el trabajo, supervision deficiente, falta de
comunicacion entre directivos y docentes; asi mismo las malas condiciones laborales
debido a la infraestructura deficiente, mal equipamiento, que no garantizan un trabajo

digno.

Segun el diagnostico realizado en el PEI de la Red Educativa se tiene problemas
como las malas relaciones interpersonales entre algunos docentes, poca comunicacion
entre los docentes, falta de involucramiento en el trabajo, la inasistencia a su centro de
labores, poca predisposicion al dialogo y la falta de involucramiento en el trabajo de

equipo.

Las inadecuadas politicas de gestion que afectan el clima institucional dentro de
la organizacion de la red Manos Unidas, nos obliga a buscar soluciones adecuadas a
dicho problema, porgue condicionan los niveles de motivacion y rendimiento
profesional, conocerlo significara promover la participacion y potenciacion del
recurso humano de la institucion, estableciendo acciones de mejora, para disminuir
conflictos, que permitiran crear un ambiente favorable, elevando la calidad educativa
y el clima institucional; un factor muy determinante es la falta de estrategias de
resolucion de conflictos por parte del personal jerarquico, directivo y los docentes,
esta deficiencia se evidencia en la poca participacion aportando ideas o pensar juntos,
la falta de habilidades sociales, la mala organizacion escolar, la falta de liderazgo y

sistemas de ayuda entre el personal de la red Manos Unidas.

5



Asi, segin Fernadndez (1998) cada tipo de hecho conflictivo exige unas
intervenciones diferenciadas que apuntan a tres objetivos bésicos: prevencion,
intervencion y resolucién del conflicto. La resolucion de conflictos requiere que los
contextos de resolucion alternativos a la confrontacion, al paradigma ganar/perder, a la
disputa o el litigio, se orientan hacia la coparticipacion responsable, consideran y
reconocen la singularidad de cada participante en el conflicto, la posibilidad de ganar
conjuntamente, de construir lo comuln y sentar las bases de soluciones efectivas que
legitimen la participacion de todos los sectores involucrados para resolver
colaborativamente los conflictos entre partes, promoviendo el cambio mediante la
busqueda de soluciones consensuadas y la construccion de "lugares” sociales

legitimos para los participantes. (Schnjtman, 2000)
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema General

¢Cudl es la relacion entre las estrategias de resolucion de conflictos y el clima

institucional en la Red Educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014?
1.2.2. Problemas especificos

¢Cudl es el nivel de dominio de las estrategias de resolucion de conflictos de la

red educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014?

¢Cual es el nivel del clima institucional de la red educativa “Manos Unidas” —

Jaén, 2014?

¢Cudl es la relacién entre el nivel de las estrategias de resolucion de conflictos y

el nivel del clima institucional de la red educativa “Manos Unidas” — Jaén, 20147



1.3. Justificacion

La investigacion se justifica en la necesidad de solucionar el problema del mal
clima institucional que afectan la autorrealizacion docente, el involucramiento laboral,
la supervision educativa, la comunicacion y las condiciones laborales en la Red

Educativa “Manos Unidas” — Jaén.

Metodoldgicamente la teoria cientifica nos brinda las pautas y estrategias para
afrontar la problemética del clima institucional. Esta informacion contribuye a
optimizar la gestion educativa en la red atendiendo a las fortalezas de los recursos
humanos y las politicas institucionales que permiten crear un ambiente favorable, de
mayor confianza y participacion que promueva mejorar la calidad educativa a emplear
en la investigacion demuestran su validez, confiabilidad y podran ser utilizados en
otros trabajos de investigacion. Ademas el resultado de esta investigacion se puede
sistematizar y ser incorporado al campo de la ciencia, ya que se esta demostrando la
influencia que existe de manera constante entre las variables clima organizacion y su

influencia en la gestion institucional.

Socialmente la investigacion brinda una alternativa para mejorar las relaciones
sociales en cada una de las instituciones educativas que conforman la red educativa
“Manos Unidas” asi como al interior de la misma red y también permite mejorar las
relaciones que se dan en torno a los padres de familia y demés integrantes de la

comunidad.
1.4. Delimitacion

La investigacion se circunscribe a los trabajadores de la Red Educativa

“Manos Unidas” — Jaén, 2014.



La investigacion se delimita al contexto del sector de Magllanal, Distrito de

Jaén.

La linea de investigacion en la que se circunscribe el trabajo es gestion de la
calidad educativa y el eje tematico es la propuesta de modelo de gestion de la calidad

educativa para redes educativas y redes multigrados.
1.5.  Limitaciones

La aplicacion de estrategias de resolucion de conflictos para mejorar el clima

institucional, presenta las siguientes limitaciones:

Las limitaciones encontradas en el proceso de investigacion se superaron: con
respecto a la escasa bibliografia se visitdo diferentes Universidades e Institutos
Publicos y Privados de otras regiones; asimismo, se consulté fuentes y direcciones
virtuales donde se encontr6 numerosas publicaciones de articulos, monografias e

investigaciones relacionadas con el clima institucional.

En lo referente a instrumentos estandarizados se considerd disefiar una escala
valorativa y una lista de cotejo las mismas que fueron validadas por juicios de
expertos y por programas estadisticos como el SPSS; finalmente para superar las
indiferencias de algunos actores educativos se utilizd un lenguaje sensibilizador y

empatico para argumentar y sustentar el propdsito del presente estudio.
1.6. Objetivos de la investigacion
1.6.1.General

Determinar la relacion entre las estrategias de resolucion de conflictos y el clima

institucional en la Red Educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014.



1.6.2. Especificos

- ldentificar el nivel de las estrategias de resolucién de conflictos de la red

educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014.

- ldentificar el nivel del clima institucional de la red educativa “Manos

Unidas” — Jaén, 2014.

- Establecer la correlacion entre el nivel de las estrategias de resolucion de
conflictos y el nivel del clima institucional en la Red Educativa “Manos

Unidas” — Jaén, 2014

- Proponer un programa de estrategias de resolucion de conflictos para
mejorar el clima institucional de la red educativa “Manos Unidas” — Jaén,

2014.



CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. A nivel internacional

Salaiza (2008) en su tesis de maestria titulada: “Medicion del clima
organizacional en instituciones educativas”. Universidad virtual del Tecnologico de
Monterey. Analiza la validez y confiabilidad de un instrumento que mide el clima
organizacional en instituciones educativas. El instrumento se aplicé en una muestra de
70 personas del personal administrativo y académico de la Institucion Educativa Justo
Sierra con sede en Celaya, Guanajuato, la cual brinda servicios de educacion media
bésica, educacién media superior y licenciatura en educacion preescolar y primaria.
Concluye que la escala de clima laboral del Dr. Ricardo Valenzuela (2005) muestra
confiabilidad y validez aceptables, ademas segun el analisis factorial realizado, de las
ocho dimensiones estudiadas a través del cuestionario aplicado a los estudiantes, la
dimension seguridad emocional muestra alta incidencia en su satisfaccion,
fundamentalmente los factores relacionados con el trato que reciben de parte de las

personas con quienes interacttan en el colegio.

Ademas, sefiala que el trato entre trabajadores es un factor determinante en el
clima institucional, tal es asi que segun los resultados los docentes responden
positivamente cuando son tratados de buena manera por sus compafieros o por el

director de la institucién educativa.
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Codrcega y Subero (2009) desarrollaron la investigacion de maestria titulada
“Analisis de los factores que influyen en el clima organizacional del Liceo
Bolivariano Creacion Cantarrana” Cumana estado Sucre. La poblacion estuvo
constituida por ciento sesenta y tres (163) trabajadores que laboran en el Liceo
Bolivariano “Creacion Cantarrana” de la ciudad de Cumana, estado Sucre, y la misma
esta distribuida de la siguiente manera: ciento diez (110) la integra el personal
docente, (se incluye la directora, dos subdirectoras y cinco coordinadores de cada
nivel); veintidos (22) personas integran el personal administrativo y treinta y una (31)
personas conforman el personal obrero. De acuerdo con la cantidad de personas que
laboran en la institucion, se establece que la poblacion y la muestra seran iguales,
debido a que se puede definir la cantidad de elementos que la conforman. Por lo tanto
se tratard de encuestar al 100% de la poblacién para el desarrollo de esta
investigacion. El andlisis del clima organizacional del Liceo Bolivariano “Creacion
Cantarrana”, estd determinada por un conjunto de factores vinculados con la calidad
de vida de los trabajadores dentro de la institucion, por lo que se analizan aspectos
relativos a las percepciones y expectativas del personal con respecto al centro
educativo tomando en cuenta cinco (5) aspectos Liderazgo, Toma de Decisiones,

Comunicacion, Relaciones Interpersonales y Motivacion.

Segun estos investigadores el clima en una organizacion estd vinculado a
factores como el liderazgo tanto de los docentes como del director, la toma de
decisiones, la comunicacion y las relaciones interpersonales son muy importante y no
deben dejarse de lado al momento de estudiar el clima dentro de una institucion; en el
caso de la Red Manos Unidas estos factores nos han servido como dimensiones para

estudiar el clima institucional desde estos puntos de vista.

11



Colorado, Mejia y Restrepo (2013) en su tesis de maestria titulada: “Estrategias
de gestion directiva en la institucion educativa Gilberto Alzate Avendafio”, llega a la
conclusion que en dicha institucion educativa existen debilidades en el pensamiento
sistémico y en el pensamiento estratégico, falencias en el ejercicio del liderazgo,
desconocimiento de los procesos de los componentes del Proyecto de Calidad
Institucional, vacios conceptuales y procedimentales con respecto a las practicas
pedagogicas y gerenciales, ante esta situacion propone el disefio de estrategias de
gestion directiva que fortalezcan el direccionamiento estratégico aplicando el

pensamiento sistémico en beneficio de los procesos institucionales de calidad.

Para estos investigadores el docente debe mostrar liderazgo tanto personal,
como profesional y socialmente, los docentes deben ser lideres que promuevan el
cambio en sus estudiantes, para responder a las exigencias sociales tanto de su
comunidad como del pais. En la red educativa Manos Unidas se busca lograr una
gestion de liderazgo capaz de superar las falencias que tiene cada institucion tanto a

nivel personal como a nivel de grupo, fortaleciendo el clima institucional.

Segredo Pérez (2013) en su tesis de maestria titulada: “Clima organizacional en
la gestion del cambio para el desarrollo de la organizacion”, llega a la conclusion que
cada institucion es Unica Yy tiene caracteristicas propias que la diferencia de otras
instituciones u organizaciones, por lo que resulta importante cuando se estudia el
clima organizacional, explorar ademéas de las dimensiones: liderazgo, motivacion,
retribucion y participacion, incluir la comunicacién como otra de las dimensiones a

estudiar.

Como lo afirma este investigador, el director de la institucion educativa debe
conocer cuales son las caracteristicas que tienen cada institucién, para ello es

necesario realizar un diagndstico preciso y una supervision objetiva que le permita
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observar las carencias estructurales y funcionales de la institucion. Desde este punto
de vista en la red educativa manos unidas se busca estructurar un sistema de
supervision y autoevaluacién que permita visualizar las deficiencias y tratarlas
objetivamente y de manera integral donde todos los integrantes participen
democréaticamente y aportando alternativas de solucién eficientes y a corto plazo que

mejoren el clima institucional.

Mazzucchelli (2013) en su tesis de maestria titulada: “Estrategias docentes para
la construccion de la Autoridad Pedagdgica”, llega a la conclusion que la autoridad
pedagdgica se construye sobre una base institucional y condiciones personales y
profesionales. La base institucional consiste en el apoyo y el respaldo que la
institucion, a traves de quienes conducen, ofrece a los docentes para que estos lleven a
cabo sus practicas con la tranquilidad que supone saberse contenidos dentro de un

marco previamente definido y coherentemente sostenido.

Este investigador deslinda entre autoridad y autoritarismo, un director que
muestra un alto grado de autoridad debe mostrar calidad personal y profesional que le
permitan tomar decisiones sobre una base solida y democratica que le brinda la
oportunidad de formar equipos de gestion que lo respalden sin el temor de pérdida de
autoridad, un director que logra estos niveles de gestion es un lider transformacional
que administra su institucién bajo un liderazgo compartido y democratico, la
propuesta para la red educativa manos unidas busca lograr un director con este perfil

que garantice la calidad del clima institucional.

Delgado (2013) en su tesis de maestria titulada “El Codigo de Convivencia y su
aplicacion en la resolucién de conflictos dentro del aula en el Colegio Juan Montalvo
anexo a la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi periodo lectivo 2013

concluyen que la vicerrectora, inspectores y docentes estan de acuerdo que el cédigo
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de convivencia es de vital importancia para la institucion ya que se pueden lograr
buenas relaciones humanas entre los miembros. A pesar que los estudiantes
desconocen el cddigo de convivencia y su aplicacion en la resolucién de conflictos,

mantienen una buena relacién entre docentes —estudiante dentro del aula de clase.

Para los investigadores una de las formas de prevenir los conflictos internos en
una institucion es el codigo de convivencia en nuestro medio Ilamado normas de
convivencia, donde todos los integrantes participan de manera democratica en su
elaboracion y el cumplimiento del mismo, es un compromiso que lo asumen todos los
trabajadores, fortaleciendo las buenas relaciones laborales y por ende el clima

institucional.

Almeida (2013) en su tesis de maestria titulada: “Elaboracion de un plan de
comunicacion interna para fortalecer el clima laboral en la facultad de comunicacion
social de la universidad central del Ecuador”™, llega a la conclusion que los sistemas de
comunicacion y su aplicacion en la resolucién de problemas forman un pilar
importante en la comprension de las relaciones laborales. El enfoque facilita que los

procesos de gestion y produccion sean eficientes y efectivos.

Segun este investigador, la comunicacion que debe existir al interior de una
institucion es muy importante, pues garantiza la calidad de las relaciones
interpersonales entre los trabajadores, siendo asi, es necesario en la red manos unidas
implementar canales de comunicacion interna mas fluidos que garanticen el buen

clima laboral entre los trabajadores de las instituciones integrantes de la red educativa.

Segun Paez, Roncancio, Torres, Velasquez y Gonzalez (2013) exponen una
investigacion aplicada cuyo objetivo fue propiciar espacios que contribuyeran a la

resignificacion del cuidado de los vinculos, mediante el desarrollo de destrezas en

14



mediacion por parte de algunos alumnos de la institucion educativa San José Vereda
Fachadas del Municipio de Filandia Quindio, quienes voluntariamente accedieron a
vincularse al proyecto; se evalu6 igualmente el efecto que generd esta funcién en las
interacciones de los jovenes voluntarios y en la percepcion de los comparfieros hacia

ellos.

Con base en el andlisis de procesos conversacionales y entrevistas
semiestructuradas, las autoras reconfiguran los imaginarios de los estudiantes
alrededor de la violencia escolar y la mediacion y concluyen que la mediacion en
contextos escolares por parte de los jovenes se constituye en una alternativa eficaz
para la resolucion de conflictos, y a la vez posibilita el desarrollo del liderazgo en los
jovenes, ademas de inculcar valores que permiten la prevencién de la violencia

escolar.
2.1.2. A nivel nacional

Pifia (2010) en su tesis de maestria titulada “El desempefio docente y su relacion
con las habilidades del estudiante y el rendimiento acadéemico en la Universidad
Particular de lquitos, afio 2010” concluye que el desempefio docente se relaciona con

las habilidades de los estudiantes mejorando el clima en el aula.

Para este investigador un docente bien preparado muestra un buen desempefio
docente, es parte de su autorrealizacion como profesional que busca brindar un
servicio de calidad en consecuencia se tiene un buen clima institucional, lo que se
busca en la red manos unidas es contar con maestros autorrealizados
profesionalmente, tal es asi que la propuesta busca mejorar los mecanismos de

capacitacion a los docentes para brindar un servicio de calidad.
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Garcia y Lépez (2011) en su estudio titulado: “Convivir en la escuela: Una
propuesta para su aprendizaje por competencias”, el objetivo general de este trabajo,
mas alla de exponer las competencias de caracter interpersonal y civico analizadas por
los estudios mas recientes, trata de concretar cuales son estas competencias
encaminadas al «aprender a vivir juntos» o al aprendizaje de la convivencia
democrética. Para ello, utilizamos como metodologia el analisis documental e
interpretativo de diversos programas que sobre convivencia escolar estan siendo
desarrollados durante los Gltimos grados en el estado espafiol. Concluimos el estudio
con la exposicion de un conjunto de competencias que, desde nuestro analisis
descriptivo de los programas y proyectos manejados, contribuyen a la formacion de
ciudadanos demdcratas: saber participar, cooperar, ser responsables, tolerantes,

solidarios, disponer de habilidades sociales o gestionarlos.

En esta investigacion se resalta la importancia participacion y la cooperacion,
con habilidades sociales que le permitan involucrarse en la institucion educativa
buscando mejorar la calidad de las relaciones humanas, dando una formacion de
calidad con el ejemplo, lo que se busca en la red manos unidades es contar con
docentes involucrados en la gestion de la red con alta capacidad de liderazgo, que

brinda una educacién de calidad y buen trato.
2.1.3. A nivel Regional y Local

Cieza, Cotrina y Nolasco (2011) en su tesis de maestria titulada: “Estrategias de
resolucion de conflictos para mejorar el clima institucional de los docentes de primaria
en la institucion educativa N° 16081 “Senor de Huamantanga - Jaén, 2011”;
concluyen: el nivel de influencia de las estrategias de resolucion de conflictos en la
mejora del clima institucional, fue Muy Buena, con puntajes del 63% al 66%; esto

explica que los docentes objeto de estudio muestran disposicion para reflexionar,
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reconocer y aceptar su participacién en las relaciones interpersonales, asumir
compromisos y respetarlos; desarrollar actitudes empéticas en un ambiente de
confianza y calidez emocional; reconocer la presencia de Dios como un mediador y
comunicador espiritual; asimismo, contribuyé a potenciar las habilidades
comunicativas, reconociendo sus debilidades y potencialidades, por consiguiente,

mejorar el trabajar en equipo y asumir una vision y mision compartida.

Segun estos investigadores los espacios de reflexion son importantes para
mejorar la calidad de las relaciones interpersonales, esta investigacién nos favorece
por que brinda estrategias de resolucion de conflictos que van a mejorar el clima
institucional, sirviendonos como referente a tener en cuenta a la hora de implementar

la propuesta.
2.2. Base tedrica cientifica
2.2.1. Clima institucional

Tratar el clima institucional de manera profesional requiere del apoyo de
diversas teorias cientificas, las cuales nos permitirdn analizar sistematicamente los
problemas que aquejan a la red educativa y a al buen clima entre profesores y padres

de familia.

El clima en una institucién educativa esta influenciado por diversos factores
como el entorno social, el nivel cultural de los trabajadores y miembros de la
institucion, el grado de relaciones interpersonales y la capacidad de liderazgo del
director o directora; al respecto Barrantes y Lara (2005); Chacon y Salas (2006),
Montoya y Segura (2006), exponen la necesidad de realizar abordajes integrales del

fendbmeno, que incorporen: el factor institucional, la cultura institucional, el curriculo,
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los espacios de comunicacion, el didlogo, y el liderazgo de los directores y directoras

de los centros educativos, los elementos de mayor peso citados en (Avila et al., 2012).

Son diversos los puntos de vista que nos dan los estudiosos y las teorias respecto
al clima institucional lo que debemos buscar es la generacién de un clima escolar que
se caracterice por una convivencia saludable y la satisfaccion de sus miembros, es una
tarea prioritaria para los directores y directoras de la educacion y el equipo directivo,
ya que una convivencia escolar saludable; considerada como una construccion
colectiva, historica y dinamica, permite a sus miembros un desarrollo afectivo. (Avila

etal., 2012).
La investigacion realizada se sustenté en teorias como:
2.2.2. Teoria de las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas trae consigo una nueva vision, dentro de las
instituciones, sobre la naturaleza del hombre, ya que concibe al trabajador no como un
ente econdmico, sino como un ser social con sentimientos, deseos, percepciones,
miedos y necesidades que lo motivan a alcanzar ciertos objetivos, donde a través de
los estilos de liderazgo y las normas del grupo se determina, los niveles de la calidad
educativa. Mayo (2010), establece que cuando la administracion estimula a que los
empleados trabajen mas y con mejor calidad, la organizacién cuenta con relaciones
humanas eficaces, cuando el animo vy la eficiencia se deterioran, se considera que las

relaciones humanas no son eficaces.

El enfoque humanistico promueve una verdadera revolucion conceptual en la
teoria administrativa: si antes el énfasis se hacia en la tarea (por parte de la
administracién cientifica) y en la estructura organizacional (por parte de la teoria

clasica de la administracion), ahora se hace en las personas que trabajan o participan
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en las organizaciones. En el enfoque humanistico, la preocupacion por la maquina y el
método de trabajo, por la organizacion formal y los principios de administracion
aplicables a los aspectos organizacionales ceden la prioridad a la preocupacion por el
hombre y su grupo social: de los aspectos técnicos y formales se pasa a los aspectos

psicoldgicos y socioldgicos.

Este enfoque humanista no pierde de vista el objetivo principal de las teorias
clasicas, mejorar la eficiencia institucional; esto, claro, sin dejar de lado que los
factores sociales y psicoldgicos pueden determinar, en gran parte, el desempefio
profesional y satisfaccion de los trabajadores. Se orientd principalmente hacia dos

aspectos basicos que ocuparon otras tantas etapas de su desarrollo.

Anaélisis del trabajo y adaptacion del trabajador al trabajo. En esta primera etapa
domina el aspecto meramente productivo. El objetivo era la verificacion de las
caracteristicas humanas que exigia cada tarea por parte de su ejecutante, y la seleccion
cientifica de los trabajadores, basada en esas caracteristicas. Esta seleccion cientifica
se basaba en pruebas. Durante esta etapa los temas predominantes en eran la seleccion
de personal, la orientacion profesional, los métodos de aprendizaje y de trabajo, la

fisiologia del trabajo y el estudio de los accidentes y la fatiga.

Adaptacion del trabajo al trabajador. Esta segunda etapa se caracteriza por la
creciente atencién dirigida hacia los aspectos individuales y sociales del trabajo, con
cierto predominio de estos aspectos sobre lo productivo, por lo menos en teoria. Los
temas predominantes en esta segunda etapa eran el estudio de la personalidad del
trabajador y del jefe, el estudio de la motivacién y de los incentivos de trabajo, del
liderazgo, de las comunicaciones, de las relaciones interpersonales y sociales dentro

de la organizacion.
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Esta teoria se caracteriza por humanizar y democratizar la administracion en las
instituciones, liberandola de los conceptos rigidos y mecanicistas; estudia la
organizacion como grupos de personas sujetas de derechos y valores, se inspira en
sistemas de psicologia; promueve la delegacion plena de la autoridad; fomenta la
autonomia, confianza y apertura en las relaciones humanas entre los actores
educativos; asimismo, asume el trabajo de equipo como un instrumento de gestion
para alcanzar eficiencia y eficacia en el logro de los objetivos institucionales, ademas
nos permite mejor comprender como se dan las relaciones entre los trabajadores y que
aspectos debemos tener en cuenta para realizar el trabajo de manera mas productivo y

sobre todo respetando la personalidad de los trabajadores.

En la institucion educativa es necesario que las relaciones entre los
trabajadores sean estables y que se fortalezcan dia a dia pero es necesario el trabajo

decidido del equipo directivo y del director.
2.2.3. La teoria “Z”

En la que la autoestima de los trabajadores esta ligada a alcanzar los objetivos
institucionales. Esta teoria sugiere que los individuos no desligan su condicion de
seres humanos a la de trabajadores y que la humanizacion de las condiciones de
trabajo aumenta la eficiencia de la institucion y, a la vez, la autoestima de los

trabajadores. (Veértice, 2011)

La teoria “Z” afirma que, para poder entender las necesidades del trabajador
dentro de la institucion, es necesario tomar en cuenta ciertos factores externos a ésta;
en este sentido, es importante tomar en cuenta que no es posible separar la vida

personal de los docentes de las cuestiones laborales.
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Esta teoria esta basada en las relaciones humanas, tomando en cuenta aspectos
como relaciones personales estrechas, trabajo en equipo y confianza, entre otras; trata
de mejorar el desempefio profesional a través de una filosofia humanista, en la que la
institucién debe comprometerse con sus docentes; ademas, permite darse cuenta de
que los trabajadores son seres integrales que se ven afectados por los diferentes

contextos en los que se desenvuelven.

Los docentes cuantos mas motivados estén, mostraran mejor logro en su trabajo

en equipo como individual.
2.2.4. Gestion del talento humano

La gestion del talento se basa en la legitimizacién de que la potencialidad
humana se puede relacionar con los procesos productivos eficientes, eficaces y
efectivos (Chiavenato y Sacristan, 2009). Desde esta perspectiva la gestion debe
ademas de lo que por funcion cumple como es la de dirigir y tomar decisiones; ademas
debe conocer a sus colaboradores cuales son las capacidades y habilidades que le

permitan realizar una direccion eficiente y de calidad.

Se busca que los trabajadores se desenvuelvan de manera global ademas de
conocer su campo de accién para la que fueron preparados tener la capacidad de
solucionar otras necesidades o requerimientos de la organizacion que le permitan

mejorar la calidad del servicio o producto que se brinda.

Da importancia a las organizaciones como ambientes de aprendizaje, entendidos
éstos como entornos de adquisicion y desarrollo de potencialidades para generar el
cambio. Esto hace que las organizaciones que estén interesadas en trabajar bajo este
modelo deban explicitar e intencionalizar sus procesos de aprendizaje e integrarlos a

su vida diaria y continua. Como resultado de lo anterior, el conocimiento se debe
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considerar como la fuente mas importante del desarrollo organizacional, ya que es la

esencia de la nueva gestion. (Tejada, 2011)

En la nueva concepcion, las personas han pasado a ser consideradas, con sus
esfuerzos y actividades, como seres dotados de inteligencia, conocimientos,
habilidades, destreza, aspiraciones y percepciones singulares, como los nuevos “socios
de las organizaciones”, constituyéndose en el “capital intelectual de la organizacion” y

en un elemento fundamental para el logro del éxito organizacional.

Para (Chiavenato, 2009) la gestion del talento humano depende, entre otros, de
varios aspectos como son: La cultura de la organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la
tecnologia utilizada y los procesos internos. En cualquiera de los escenarios la gestion
del talento humano esta conformada por las personas y las organizaciones, siendo lo
bésico la forma como se trata a las personas, sea COmo S0CioS 0 COmo recursos. Es asi
que la administracion del talento humano debe perseguir la optimizacion de
habilidades de las personas, participacion, creatividad y mejoramiento continuo.

(Ortega, 2013)

Es imposible contar con una organizacion o institucion eficiente sino contamos
con trabajadores eficientes, capacitados y con altos niveles de control emocional, la
red educativa Manos Unidas requiere contar con docentes capacitados que realicen su
trabajo con eficiencia y sobre todo que mantengan relaciones interpersonales
eficientes con un buen estado emocional, para que garantice la calidad del servicio que

se brinda.

La gestion del talento humano conlleva al reconocimiento de las personas como

capaces de dotar la organizacion de inteligencia y como socios capaces de conducirla
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a la excelencia. Las personas deben ser concebidas como el activo mas importante en

las organizaciones.(Ortega, 2013)
2.2.5. Enfoque interactivo del clima institucional

El enfoque interactivo parte del supuesto que a partir de la interaccion entre los

individuos se desarrolla la vision compartida que es la fuente del clima institucional.

Algunos investigadores han definido el clima institucional precisamente
como los efectos combinados de las caracteristicas de personalidad en interaccion con
elementos estructurales de la organizacion. La investigacion empirica ha verificado

que la comunicacion es un componente central que contribuye al clima institucional.

En la siguiente figura de la relacion entre las condiciones organizacionales, el
individuo que percibe las interacciones de los miembros del grupo y el clima
institucional, se puede ver que el clima institucional es una representacion abstracta

creada por la interaccion de los miembros del grupo.

llustracion 1: Factores interactivos

Perceptor
individual

I '\

Interaccién entre { CLIMA
los miembros INSTITUCIONAL

Condiciones
institucionales

Fuente: Adaptado de Moran y Volkwein, (1992).

El enfoque interactivo presenta significados multiples. En un sentido, se
refiere a la interaccion entre individuos que perciben e interpretan las realidades
institucionales y que, a partir de su interaccion social, desarrollan formas similares de

percibir e interpretarlas.
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El enfoque interactivo ofrece un nexo entre los puntos de vista defendidos
por el enfoque estructural y el perceptual. El enfoque interactivo sostiene que el
significado no es una caracteristica inherente de los objetos externos que esta

esperando ser descubierta, ni es un producto de la conciencia subjetiva individual.

Mas bien el significado se forma porque los actores sociales tienen una
intencionalidad hacia el mundo que les lleva a: 1) comprender y atribuir significados a
los fendmenos de su entorno, y a 2) comunicar y compartir esos significados mediante
la interaccion interpersonal y social. Los miembros, en su exploracion continua y
compartida de estos fenomenos, vista como a traves de la lente de sus experiencias
colectivas anteriores y sus intenciones, se embarcan en el proceso de dotar de sentido

a la organizacion.

Sin embargo, el enfoque interactivo no explica la forma en que el contexto
social, 0 mas precisamente, la cultura institucional, configura la interaccion. Es decir,
los individuos que se interrelacionan no forman sus percepciones de algo nuevo. Sus
interacciones estdn moduladas por los previos y mas profundos significados de la
cultura en la organizacion, segun lo manifiesten elementos como los valores, las
normas o los mitos. (Moran y Volkwein, 1992). Los elementos basicos para la
formacidn de los climas segun Peird y Breso, (2015) son:

» El proceso de homogeneizacion perceptual pasa por las fases de atraccion,
seleccion, abandono y el proceso de socializacion.

» A través de las interacciones sociales los individuos responden, definen e
interpretan de manera particular los elementos situacionales, como seres
conscientes de si mismos que dotan a sus acciones de contenido simbdlico a

partir de sus experiencias.

24



> Las caracteristicas y factores de personalidad de los individuos determinan
significados particulares, produciendo percepciones individuales, mientras que
las interacciones producen acuerdo en las percepciones.

> El clima se desarrolla a lo largo del tiempo y los cambios en el clima se
producen por cambios en la composicion del grupo. No se hace distincion
estricta entre individuo y contexto de trabajo pues ambos se influyen
mutuamente.

> Para la medicion del clima se necesitan mualtiples unidades de analisis al no
reducirse éste ni a los elementos individuales ni a los organizacionales. Se
entiende que existe una causalidad reciproca entre la organizacion, su
estructura, practicas y grupos de trabajo a traves de la que emergen, se

desarrollan y cambian los climas a lo largo del tiempo.
2.2.6. Estrategias de resolucion de conflictos
2.2.6.1. Concepto

Chiavenato, (2006) nos menciona que la estrategia se refiere al comportamiento
global en cuanto a su entorno. Nos dice que la estrategia casi siempre significa cambio

organizado.

Las estrategias para la resolucion de conflictos nos dan un enfoque mas amplio
de cudles son los factores o escenarios en los cuales las relaciones se vuelven
conflictivas y dificiles de sobrellevar, al respecto Donoso (2006) afirma que los
conflictos conviven entre los actores educativos y generalmente se han asociado a
faltas o vulneracion de normas que son sancionadas por una autoridad escolar. ademas
los conflictos interpersonales no siempre surgen por una infraccién de norma, sino de

la propia relacion entre dos o mas actores educativos, por tanto, en estos casos no
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procede sancionar ni castigar, mas bien generar otra condicién para llegar a una

aclaracién del conflicto y su posterior resolucion.

Para lograrlo es necesario clarificar qué es un conflicto, reconocer cuél es su
dindmica interna, conocer las posibles formas de abordarlo y, finalmente, reconocer
cudles son las habilidades que se necesita desarrollar en la aplicacion de una u otra
técnica para su resolucién, pues es necesario abordarlos de la mejor manera posible

teniendo en cuenta las politicas institucionales. (Donoso, 2006)

En la red educativa Manos Unidas existen conflictos de diversa indole y es
necesario que las estrategias sean focalizadas de acuerdo a la naturaleza del conflicto,
para ello se requiere de una profunda autoevaluacion de los trabajadores de las
instituciones educativas asociadas a la red educativa y del compromiso de cambio, de
la aceptacion y cumplimiento del codigo de convivencia, del respeto por las

diferencias y opiniones de los demas y del trabajo en equipo.
2.2.6.2. Dimensiones de la resolucion de conflictos
A. Cdbdigo de convivencia

Para Vila (2012), se trata de ensefiar a pensar y a ser personas autonomas,
implicadas, criticas y felices, que aman y son amadas en el entorno que les toca vivir y
al que pueden contribuir positivamente. En palabras del informe Delors, los cuatro
pilares béasicos que deben guiar la educacién son: aprender a conocer, aprender a

hacer, aprender a vivir juntos y aprender a ser.

El Cddigo de Convivencia es un documento de caracter publico, elaborado de
forma participativa y democratica por todos los actores de la comunidad educativa de
cada una de las instituciones educativas, el Codigo de Convivencia se concibe como el

instrumento mediante el cual se garantizan ambientes propicios para el aprendizaje y
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se facilita la convivencia armonica entre todos los actores de la comunidad educativa.

(Espinoza, 2008)

El codigo de convivencia o normas de convivencia es muy importante en toda
institucion educativa, en este documento el cual ha sido elaborado de manera
participativa y democrética, entre todos los actores educativos es necesario plasmar
todos los posibles factores o aspectos que debilitan las relaciones interpersonales
dentro de la institucion educativa; asi mismo debe tener plasmado los compromisos
que se deben cumplir con la finalidad de evitar los conflictos laborales que generan un

mal clima dentro de la institucién educativa.

Es asi que el codigo de convivencia como instrumento institucional debe ser el
resultado de la construccion participativa de toda la comunidad educativa mediante un
proceso dinamico de reflexion, basado en los fundamentos de la convivencia escolar y
que permitira que las instituciones educativas se conviertan en espacios de ejercicio de
derechos promotores de una cultura de paz, por lo tanto el Codigo de Convivencia es
un instrumento institucional que busca garantizar el ejercicio de derechos de los
estudiantes a fin de contar con ambientes seguros, saludables para el aprendizaje y

facilitar la convivencia armonica de la comunidad educativa.(Espinoza, 2008)
B. Habilidades sociales

Para Kelly (2000), es la destreza para ejecutar una cosa 0 capacidad y
disposicion para negociar y conseguir los objetivos a través de unos hechos en

relacion con las personas, bien a titulo individual o bien en grupo.

Vivir con los demas es un arte que puede aprenderse no solo para caer bien, sino
porque la integracion social es un factor clave del bienestar emocional. Las

habilidades sociales son una serie de conductas y gestos que expresan sentimientos,
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actitudes, deseos y derechos del individuo, siempre de una manera adecuada y de
modo que resuelven satisfactoriamente los problemas con los demés. (Fandos,

Sanchez, Moliner y Estrada 2011).

Las habilidades sociales son las conductas necesarias para interactuar y
relacionarse con los iguales y con los adultos de forma efectiva y mutuamente
satisfactoria Casares (2006). Las habilidades sociales son las capacidades o destrezas
sociales especificas requeridas para ejecutar competentemente una tarea interpersonal.

Las habilidades sociales son también una materia relevante en la escuela porque
aquellos alumnos que muestran dificultades en ellas o en la aceptacion por los
comparieros de aula tienden a presentar problemas a largo plazo relacionados con el
abandono escolar, la delincuencia, y otros tipos de psicopatologia adulta. Entrenar en
habilidades sociales supone, por tanto, prevenir graves problemas personales y

sociales futuros. (Casares, 2006)
C. Organizacion escolar

La organizacidn escolar es un tipo especial de organizacion pues hay diversas
organizaciones dedicadas a diversos campos, pero la educacion es netamente el
trabajo con personas y sobre todo la formacién de las mismas, las cuales después de
un proceso pasan a formar otro tipo de organizaciones para las que han sido formadas,
al respecto Sallan (1996), manifiesta que las posibilidades de las organizaciones y las
actuaciones que realizan quedan condicionadas asimismo por las finalidades y
funciones que se les asignan. Asi, por ejemplo, el caracter de instituciones educativas
les hace compartir el sentido de lo educativo, dirigido en la perspectiva individual al
desarrollo de la persona (fomentar la creacion de una escala de valores educativa) y en

la perspectiva social a potenciar el proceso de socializacion. Por otra, el ser
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instituciones creadas y mantenidas por la sociedad les obliga a asumir las funciones

que ésta les asigna en cada momento historico.

Una buena organizacion requiere de la eleccion de estrategias que deben ser
coherente con los planteamientos paradigmaticos y también debe considerar el papel
que éstas han de jugar en el desarrollo de la organizacién. En el campo de la
planificacion de recursos humanos, se usan modelos que facilmente pueden asumirse
en el campo educativo. Un modelo que intenta facilitar la formulacidn de estrategias y
objetivos deberia considerar: El entorno que rodea a la organizacion y con el que
interactla, abarcara, en consecuencia, tanto los valores y practicas dominantes como
las normativas existentes; los recursos disponibles, tanto en términos humanos como
materiales y los valores personales de las personas que deciden en el ejercicio de la

planificacion. (Gairin, 1999)

Las demandas del entorno corresponden a las exigencias sociales, tecnoldgicas,
legales o de otro tipo que hay que satisfacer. Las demandas de la organizacion son el
resultado de la interconexion de los objetivos institucionales (académicos,
administrativos,..), de las personas que los han de alcanzar a partir de su trabajo
(sistema relacional) y de las estructuras (de recursos humanos, materiales y

funcionales) que los soportan, en el marco conformado por la cultura organizacional.

D. Liderazgo

Respecto al liderazgo hay diversas definiciones pero ain no se ha llegado a
definiciones precisas. Para Maxwell (2012) define al liderazgo, como algo que se
puede ensefar. El liderazgo no es ninguna especie de club exclusivo para "los que ya
nacieron con la membresia". Las caracteristicas personales que constituyen la materia

prima del liderazgo pueden adquirirse. Enlacelas con el deseo de ser lider y nada le
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impedird llagar a serlo. El liderazgo se desarrolla, no se manifiesta. El verdadero "lider
nato" siempre surgira, pero para permanecer en la cuspide debe desarrollar las
caracteristicas propias de liderazgo se identifican unos cuantos rasgos que todo lider
debe desarrollar y se muestra el impacto que el liderazgo puede tener en su vida y en

la de los que estan bajo su direccion.

Pero la capacidad de liderazgo es el tope que determina el nivel de efectividad
de una persona. Cuanto mas baja sea la capacidad de una persona para dirigir, mas
bajo serd el limite sobre su potencial, cuanto méas alto es el liderazgo, mayor es la
efectividad. Para darles un ejemplo, si su liderazgo tiene una puntuacion de 8, su
efectividad no puede nunca ser mayor que 7. Si su liderazgo tiene solo un 4, su
efectividad no sera mayor que 3. Su capacidad de liderazgo —para bien o para mal—

siempre determina su efectividad en la vida y el impacto potencial de su organizacion.

El liderazgo en una institucion educativa no solo se debe centrarse en el director
o directora, sino también, en los trabajadores docentes quienes deben liderar los
procesos de aprendizaje de sus estudiantes y las estrategias que deben aplicar para
resolver los problemas que les aquejan y las demandas del entorno social. En otras
palabras los docentes y demas trabajadores deben ser capaces de gestionarse a si
mismos; para ello deben ser lideres del cambio de adentro hacia afuera; esto implica
cambiar sus estructuras mentales para responder a las exigencias sociales y
posteriormente gestionar el cambio de la organizacion que responda a las demandas

del entorno y de sus estudiantes.

Al respecto Drucker, (2005) afirma que es mas importante que la persona se
pregunte “;Como me desempefio?” que “;Cudles son mis fortalezas?”; puesto que al
igual que nuestras fortalezas, nuestra forma de desempefiarnos es Unica. Ya que es una

cuestion de personalidad que se forma desde el nacimiento y en el seno del hogar,
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pues el desempefio a lo largo de la vida es poco probable que cambie y no se hace con
facilidad. El desempefio personal le permite obtener a las personas mejores resultados

en el trabajo o en la organizacion en la que se desenvuelven.

Es asi que en toda organizacién como en la red educativa Manos Unidas el
director y docentes deben desempefiarse como lideres que garanticen el cambio en la
organizacion, y ademas que mejoren las relaciones interpersonales y el trabajo en
equipo, buscando estrategias de solucion a la problematica que afecta al comin de la
poblacién y no desperdiciando el tiempo en problemas individuales o que afecta a un

pequefio grupo.
E. Trabajo en equipo

Para Vera (2011), nadie trabaja solo; todo se hace en equipo. Y no es una moda:
es cuestion de eficacia. “El traje de tu abuelo —si eres joven, el de tu bisabuelo—
estaba hecho probablemente por un sastre —dice José Maria Acosta—. Y sus zapatos,
por un zapatero. Pero la ropa que vistes, o tus zapatos, no los ha fabricado una
persona, sino docenas de ellas: todo un equipo. No son producto de una persona
experta en lo suyo, con mucha experiencia, sino de gente probablemente méas joven,
experta en pocas cosas —en lo suyo—, y que producen cosas de mucha mas calidad a
precios infinitamente menores y en muy poco tiempo. Esta es la cuestion: producir
calidad, a menor precio y deprisa. Por todo ello se ha producido un cambio
fundamental en la forma de entender la organizacion del trabajo; de ser el operario la
unidad laboral basica, se ha pasado a considerar al grupo como la célula fundamental

de toda la organizacion.

Trabajar en equipo dentro de una organizacion es tomar decisiones concertadas,

involucrar a todos en el trabajo, sentir satisfaccion de haber realizado una tarea todos,
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logrando resultados satisfactorios para la organizacion y sobre todo para quienes hace
uso de los servicios de la misma, en la red educativa Manos Unidas hace falta
conciencia para el trabajo en equipo, generalmente se trabaja en pequefios grupos,
donde unos cuantos aportan ideas y el resto solo asume o acepta las decisiones de un

pequefio grupo, obteniéndose resultados poco satisfactorios para la organizacion.

2.2.7. Clima Institucional

Medina, Munduate, Martinez, Dorado y Mafas (2004), define al clima
institucional como el ecosistema resultante de la multitud de interacciones que se
generan simultdneamente y/o sucesivamente entre el conjunto de agentes de la
institucion tanto en el nivel interpersonal, micro grupal o macro grupal. Asimismo,
consideran que clima institucional es el sistema de significados compartidos por los
miembros de una organizaciébn y que la distingue de otras organizaciones.
Entendiéndose por sistema de significados al conjunto de formas de pensar y actuar de
quienes forman parte de una entidad, que tienen de peculiar el ser compartidos y

definir lo caracteristico de una determinada organizacion.

Se trata de una organizacion exclusivamente social, y que todos los factores
resultantes del mismo devienen de la interaccion entre sus miembros. Asi mismo,
Brown (1990) afirma que el clima institucional son “...las percepciones compartidas
por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral: estilo de supervision, calidad
de la capacitacion, relaciones laborales, politicas organizacionales, practicas

comunicacionales, procedimientos administrativos, ambiente laboral en general”.
Son las relaciones sociales y personales, las que son compartidas:

“Conjunto de caracteristicas objetivas de la institucion, perdurables y facilmente

medibles, que distinguen una entidad de otra. Son unos estilos de direccion, unas
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normas y medio ambiente fisioldgico, unas finalidades y unos procesos de
contraprestacion. Aungue en su medida se hace intervenir la percepcion individual, lo
fundamental son unos indices de dichas caracteristicas”. Forechand y Gilmer (1964)

citado en (Ehrhart, Schneider y Macey 2013)
2.2.8. Dimensiones del clima Institucional

Segun Carrillo (2004) postula la existencia de 5 factores que explican el clima
institucional existente en una determinada empresa.

. Autorrealizacion: Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades de
que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a
la tarea y con perspectiva del futuro.

. Involucramiento laboral: Identificacion con los valores organizacionales y
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

. Supervision: Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral, en tanto relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario.

. Comunicacion: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa como con la atencién a usuarios y/o clientes de la misma.

. Condiciones laborales: Reconocimiento de que la institucién provee los
elementos materiales, econdmicos Yy/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas.
A. Autorrealizacion

Segun Descalzi (1996) el ser humano es capaz de crecer como organismo Yy

también como persona. El crecimiento organico lo percibimos sensorialmente y
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trascurre al margen de la intencion de quien crece. No hace falta que alguien quiera

Crecer para que Su cuerpo crezca.

La autorrealizacién de la persona puede concebirse como un proceso de
actualizacion intencional de las capacidades o dotes potenciales que cada quien tiene.
Estas capacidades o dotes varian notablemente entre las distintas personas y también

pueden servir para caracterizarlas, conforme se van actualizando.

La persona que muestra altos niveles de autorrealizacién también muestra
una alta actitud creadora, el cual es un elemento muy destacado del crecimiento
personal. Al respecto Maslow (1954) citado en (Cortés, 1986) manifiesta que es la
caracteristica mas universal de todas las personas en avanzado grado de
autorrealizacion , es una potencialidad fundamental de la naturaleza humana que se

encuentra en todo individuo desde su nacimiento.

B. Involucramiento

Segun Flores y Franco (2001) el tema del involucramiento del personal ha
estado presente en todas las dimensiones de las relaciones laborales cooperativas que
hemos examinado en nuestro desarrollo. La razon de ello es que hacia alla apuntan
todas las politicas y mecanismos de comunicacion, de informacién, de participacion,
de reconocimiento, de capacitacion, etc. Todas ellas son politicas que buscan
promover este involucramiento del trabajador con la empresa, desarrollarlo,
incentivarlo, medirlo, reconocerlo, y tomarlo como criterio de promocion y estimulo.
Este involucramiento se encuentra también estrechamente ligado al conocimiento y

adhesion a la mision y objetivos de la empresa.

Involucrarse significa formar parte activa de las actividades de la

organizacion, cumplir con trabajos y encomendados en el momento oportuno y de la
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manera mas eficiente. El involucramiento permite un mejor estado de motivacion y
logro de tareas propuestas, ya que es modificable por influencias contextuales y
ajustes en el ambiente escolar, para mejorar el involucramiento es necesario, mejorar
la interaccidon entre los individuos y un ambiente institucional que favorece las
oportunidades para la participacién, para las relaciones interpersonales edificantes y
para los desafios intelectuales, por lo que las caracteristicas del contexto socio-
emocional son importantes Fredricks et al., 2004, Jennings (2003), citados en

(Arguedas, 2010).
C. Supervision

Para Figueiras (2009) es una uncion inherente al sistema educativo, que

constituye su objeto. Por eso se plantea que debe garantizar su funcionamiento.

La supervision estudia la educacion como fendmeno social, que se consigue
fundamentalmente en el sistema educativo, entendiéndose por sistema educativo la
disposicion de elementos relacionados entre si que forman un lodo organizado, cuyas
partes son interdependientes y no pueden reestructurarse sin alterar el conjunto del
sistema. Sin embargo, no puede olvidarse que los sistemas se encuentran en el marco

de una determinada formacion econémico-social.

La supervision hay que abordarla, pues, desde la cultura del pais en que se mueve y
desde el sistema politico que la hace posible. Por eso en la funcion supervisora,
aungue con valores y métodos estables y universales, en cuanto a su justificacion y
actuaciones, tiene que irse adaptando continuamente al sistema politico, al sistema

escolar y fundamentalmente al sistema cultural, cientifico y técnico de la sociedad.
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D. Comunicacién

Para Corella (1998), la dinamica del cambio en las empresas esta obligando
a los managers a mirar, cada vez con mas cuidado, hacia la comunicacién. De hecho,
"las ideas mas avanzadas de gestién organizacional son formas evolucionadas de
comunicacion" y, paralelamente, mientras mas grandes y complejas son las
organizaciones, mayor grado de sofisticacion demandan de sus sistemas de manejo de
informacién (Nosnik, 1986). Puede establecerse como un principio aplicable a nuestra
realidad laboral el de que mientras méas (profundo, radical y rapido sea el) cambio en
la organizacién, mas y mejor comunicacion se requiere, y viceversa. Asi, en los
ambitos organizacionales con poco o ningin cambio, se seguird percibiendo a la
funcion de comunicacion (sobre todo en su vertiente interna) como innecesaria, en
tanto que el nimero de solicitudes de apoyo especializado crecerd exponencialmente

en las organizaciones grandes y complejas en proceso de transformacion.

Hay que diferenciar el proceso de comunicacion que se sigue dentro de la
institucion educativa puesto que existe una comunicacion institucional que se
caracteriza basicamente por la obligacion de informar y ser transparente para el
ciudadano, y es realizada fundamentalmente por las administraciones publicas
Capriotti (1999) y Losada ( 2002) en (Garcia, 2006); mientras que la comunicacion
organizacional es la que, exenta de la obligatoriedad legal, se guia por los fines

propios de la institucidn: el servicio y la satisfaccion. (Garcia, 2006)
E. Condiciones Laborales

Para Morales (2003), la construccion de la identidad laboral implica la
interacciéon de diversos factores, tal como son experimentados por cada trabajador

desde su posicion -que se define socioculturalmente- en el proceso productivo y en la
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organizacion. Se trata de cuestiones que tienen que ver con su implicacion subjetiva
en el trabajo, con las condiciones objetivas en que éste se realiza, con su itinerario
formativo, con la manera de entender su trabajo y las actuaciones que éste implica,
con las relaciones y los grupos de pertenencia con que se relaciona cada sujeto, etc.

Diferentes modelos tedricos han analizado esta cuestion.

Dentro de la organizacion el trabajador debe estar inmerso en la toma de
decisiones que le permitan mejorar las condiciones de trabajo y con ello derivar en un
mejor servicio al usuario. Es muy importante que la asignacién de recursos este
orientado a brindar la mejor calidad del servicio que brinda el trabajador, esto traeria
como consecuencia un mejor involucramiento en la organizacion y alto grado de
motivacion en el trabajo. Es necesario contrastar la dimension personal del trabajador
respetando sus necesidades y que a la vez permitan mejorar los resultados de la
organizacion, en una institucion educativa que brinda servicios, el docente debe
mostrar un alto grado de motivacion para que logre en sus estudiantes un mejor

aprendizaje. (Rodriguez, 2002)

La red educativa Manos Unidas carece de condiciones adecuada de
infraestructura y equipamiento que le permita a los docentes brindar una educacién de
calidad y en mejores condiciones, esto se debe al bajo presupuesto que se designa por
parte del Ministerio de Educacién y a la falta de apoyo de los instituciones privadas y
los padres de familia; asi como al poco presupuesto por parte de la municipalidad

provincial de Jaén que designa al sector educacion.
2.3. Definicion de términos bésicos

Resolucién de conflictos. Es la capacidad de los docentes para propiciar escenarios

donde los problemas y conflictos a través de estrategias y otros mecanismos
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democréticos ofrecen una via alternativa para cada parte que desde su punto de vista

puede favorecer la resolucion de los mismos en todas sus facetas y dominios.

Conflicto. Son situaciones en las que dos 0 mas personas entran en oposicion o
desacuerdo porque sus posiciones, valores, intereses, aspiraciones, deseos o0

necesidades son incompatibles o al menos, se perciben como tales.

Clima institucional. El clima institucional se refiere al conjunto de caracteristicas del
ambiente de trabajo percibidas por los diversos actores y asumidas como factor
principal de influencia en su comportamiento. Los factores del clima sugieren mucho
sobre la manera como se desarrolla el proceso de direccion en la institucion pues es
una variable que afecta sus resultados; asi la productividad, la calidad, la creatividad y

la satisfaccion de las personas que tiene que ver con el clima.

Consenso. El consenso se produce en la toma de decisiones cuando todas las personas
que intervienen y asumen la decision final como si fuese la suya propia.

Toma de decisiones. Es una de las tareas mas importantes que tienen los directivos y
docentes de una Institucion Educativa, de la cual depende la organizacion, el

funcionamiento y gestion de las instituciones.

Negociacion. Se trata de establecer acuerdos sobre concesiones del momento que
miran el largo plazo, sobre la base de la cooperacién establecida y la competencia

deseada.

Mediacion. Es una forma de resolver conflictos entre dos o mas personas, con la
ayuda de una tercera persona imparcial, el mediador. Los mediadores pueden ser
alumnos, profesores, padres. No son jueces ni arbitros, no imponen soluciones ni
opinan sobre quién tiene la verdad, lo que buscan es satisfacer las necesidades de las

partes en disputa, regulando el proceso de comunicacion y conduciéndolo por medio
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de unos sencillos pasos en los que, si las partes colaboran, es posible llegar a una

solucion en la que todos ganen o, al menos, queden satisfechos.

Conciliacion. Por conciliacion se entiende, aquella accién mediante la cual dos
posturas encontradas se ponen de acuerdo, y llegan a un arreglo beneficioso para

todos.

Relaciones interpersonales. Son interacciones reciprocas entre dos 0 mas personas.
Son aquellas que nos ayudan a crecer como individuos, respetando la forma de ser de
los demas y sin dejar de ser nosotros mismos, asimismo, es la capacidad que tenemos
para comunicarnos entre si con una 0 mas personas, con respeto y estableciendo lazos

de comunicacion efectivos.

Comunicacion interna. Es el conjunto de actividades efectuadas por cualquier
organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus
miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacién que los mantenga
informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los

objetivos organizacionales.

Trabajo en equipo. Es el conjunto de personas asignadas de acuerdo a habilidades y
competencias especificas, para cumplir y conseguir determinados objetivos

compartidos bajo la conduccion de un coordinador.

Calidad. Conjunto de caracteristicas y propiedades que tiene un producto o servicio
que le confieren la capacidad de satisfacer necesidades, tanto del usuario como del

consumidor.

Calidad educativa. La calidad es el valor que se le atribuye a un proceso o producto
educativo, brindar una educacion eficiente que responda a las necesidades de los

estudiantes podemos decir entonces que la educacién es de calidad.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Hipodtesis de investigacion

Existe relacion significativa directa entre las estrategias de resolucién de conflictos y

el clima institucional en la Red Educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014.
3.2. Variables.
V.1. Propuesta de estrategias de resolucion de conflictos.

Definicion Conceptual. Fisas (1987) senala que “El conflicto es una oposicion entre
grupos e individuos por la posesion de bienes escasos o la realizacion de intereses

incompatibles”.

Definicidn operacional.

Es la propuesta de un conjunto de estrategias de resolucion de conflictos, distribuidas
mediante talleres de capacitacion a los docentes, cuyo objetivo es la resolucion de los
conflictos que se dan al interior de la red educativa manos unidas para la mejora del clima

institucional.
V.2. Clima institucional de la red educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014.
Definicién conceptual

Medina (2003), define al clima institucional como el ecosistema resultante de la
multitud de interacciones que se generan simultaneamente y/o sucesivamente entre el
conjunto de agentes de la institucién tanto en el nivel interpersonal, micro grupal o macro

grupal. Asimismo, consideran que, clima institucional, es el sistema de significados
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compartidos por los miembros de una organizacion y que la distingue de otras

organizaciones.

Definicion operacional

Es la participacion de los docentes en la red educativa manos unidas, para lograr un
clima favorable en la realizacion del trabajo diario y la comodidad del aprendizaje de los

estudiantes.
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3.3. Matriz de operacionalizacion de variables

. Técnica/
Variable Dimensiones Indicadores Items
Instrumento
e Existe oportunidades de progresar en la
institucién  educativa donde trabaja 1
e Participa en la elaboracion de objetivos y
o acciones 2
Autorrealizacion ] ] )
e El director reconoce y estimula niveles de
desempefio 3
e Permite desarrollarse profesionalmente 4
e El estilo de gestion democratico y participativo 5
e Compromiso con el de la I.E. 6
¢ Desempefio como un docente clave para el éxito
_ delal.E 7
Involucramiento L
¢ Organizacion de los docentes en la I.E. 8
y e Cumple con las tareas diarias en el trabajo. 9 8
<Z‘: ¢ Relaciones interpersonales positivas. 10 <Z‘:
o - - - O
o * Mejora continuamente las estrategias =
) (92]
o E metodoldgicas. 11 o
> = (@)
2 ¢ Dispone de un sistema para el seguimiento y &
<§E Supervision control. 12 E
8 e Existe instrumentos de gestion. 13 8
pzd
« Percibe conflictos institucionales. 14 L
¢ Realiza el trabajo en funcién a métodos. 15
¢ Acceso de informacion actualizada. 16
e Fluye la informacion adecuadamente. 17
Comunicacion | e InteractGa con personas de mayor jerarquia. 18
e Afronta y supera obstaculos. 19
¢ Posee habilidades comunicativas. 20
e Coopera en el trabajo. 21
o  Toma decisiones oportunas. 22
Condiciones ) )
e Promueve el trabajo en equipo. 23
Laborales
« Existe administracion de los recursos. 24
25

¢ Relacion de objetivos con la visién
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Técnica/

Variable Dimensiones Indicadores items .
instrumento
cédino d e Crear normas de convivencia 1
6digo de
. e Establecer pactos 2
n convivencia
O e Principio de convivencia 3
Q —
= - e Educacion en valores. 4
L Habilidades o
g _ e Aprender a cooperar 5 =
O sociales _ ] -
W e Aplicar la tutoria. 6 9
a)
Z e Equipos de mediacion 7 a
g Organizacion | e Equipos de interaprendizaje 8 E
N —_—
> 3 escolar * Grupos de trabajo 9 -
)
L « Relacion con agentes externos. 10 5
L - - @)
&) e Liderazgo del director 11 <>(
)
(% Liderazgo e Liderazgo de los docentes 12 0
s}
o e Liderazgo del estudiante 13 O
<
P_i bai e La estructura del grupo 14
) Trabajo en ] )
L _ e Trabajo en equipo 15
equipo
auip . 16

La ayuda en el grupo

3.4. Muestra Poblacional

La poblacién y muestra representativa del presente trabajo de investigacion esta

conformada por 46 docentes de las instituciones educativas del nivel inicial de la Red

Educativa “Manos Unidas” — Jaén, se tomd la muestra igual que la poblacion por ser

pequefia y para cumplir los requisitos de confiabilidad y representatividad de la

misma. Los padres de familia y estudiantes no se han considerado en la investigacion

debido a que el objeto de estudio (situacion problematica) de acuerdo a la percepcion

de la investigadora se focaliz6 con profundidad en la muestra antes descrita. Por tal

motivo, se consideré el criterio de conveniencia, debido a que existen mejores
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condiciones y un mejor acceso y voluntad para realizar la investigacion. Se resalta
también que entre la muestra poblacional estan considerados los docentes nombrados

y contratados.
3.5. Unidad de analisis

Cada uno de los docentes de la Red Educativa Manos Unidas de la ciudad de

Jaén, 2014.

3.6. Tipoy disefio de la investigacion

Es descriptivo correlacional porque busca determinar la relacion entre las
variables clima institucional y las estrategias de resolucion de conflictos, para mejorar
las Relaciones interpersonales, comunicacion interna y trabajo de equipo en las
instituciones educativas del nivel inicial de la Red Educativa “Manos Unidas” — Jaén

Disefio de la investigacion

La presente investigacion, se corresponde con el disefio correlacional,

representado en el siguiente esquema.

Donde

M = muestra

O = observacion
X, y = variables

r = relaciéon de las variables estudiadas
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3.7. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
De acuerdo a las variables se han aplicado las técnicas e instrumentos segun las

siguientes técnicas:

Observacion

La observacion se midid6 mediante la lista de cotejo fue aplicada, para recabar
los datos sobre las estrategias de resolucion de conflictos en la Red Educativa “Manos
Unidas” - Jaén, se aplic6 de manera individual, este cuestionario consta de 18
preguntas y su escala de valoracion consta de una escala general y una escala
especifica Poco (1), Bueno (2), Regular (3) y Excelente (4), la cual se detalla en el
(Apeéndice 01).
La informacion se obtuvo a través de un cuestionario de 18 items para la variable
estrategias de resolucion de conflictos y consta de cinco dimensiones respectivamente:
- Variable estrategias de resolucion de conflictos:
D1: cddigo de convivencia, consta de tres items (1, 2, 3).
D2: Habilidades sociales, consta de tres items (4, 5, 6).
D3: organizacion escolar consta de cuatro items (7, 8, 9, 10).
D4: Liderazgo, consta de cuatro items (11, 12, 13).

D5: Trabajo en equipo, consta de cuatro items (14, 15, 16).

Encuesta

Igualmente la encuesta para evaluar el clima institucional, se orienta a medir
como es el clima en la red educativa Manos Unidas, cuales son los factores que
influyen sobre el clima institucional y que estrategias aplicar, consta de 25 items para
el clima institucional y su escala es 1. Poco 2. Bueno 3.Regular y 4. Excelente ; con
puntajes que se detallan en el (Anexo 02), sus dimensiones son:

Variable Clima Institucional:
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D1: Autorrealizacion, consta de cinco items (1, 2, 3, 4, 5).

D2: Involucramiento, consta de cinco items (6, 7, 8, 9, 10).

D3: Supervision consta de cinco items (11, 12, 13, 14, 15).

D4: Condiciones Laborales, consta de cinco items (16, 17, 18, 19, 20).

D5: Comunicacion, consta de cinco items (21, 22, 23, 24, 25).

3.8. Validez y Confiabilidad de los instrumentos
La validacion del instrumento se realizé a través del juicio de expertos (anexo

05).

Esta validacion permitié contar con un instrumento pertinente para recolectar la
informacion adecuada, por cuanto emitieron sus correcciones y recomendaciones que
fueron tomadas en cuenta para el instrumento definitivo que fue aplicado en la
investigacion.

En cambio la confiabilidad fue medida a través de la aplicacion del coeficiente
Alfa de Cronbach, que en el presente estudio fue alta tanto para el cuestionario (0,995)

como para la lista de cotejo (0,979).

3.9. Procesamiento y andlisis de los datos

El método de analisis es el cuantitativo y los datos recogidos serd presentados y
analizados mediante la estadistica descriptiva, que permite  describir las
observaciones  obtenidas de la aplicacion de las encuestas, validando el
comportamiento de la variable “Clima Institucional”, y la variable “Estrategias de
resolucion de conflictos”, La metodologia empleada con respecto a la estadistica
descriptiva e inferencial se detalla que es descriptiva porque se utilizé tablas y graficos
de frecuencias e inferencial porque utilizamos las pruebas de correlacion de Pearson,
para su procesamiento se utilizé el software estadistico Statistical Package for the

Social Sciences (SPSSV22).
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Dominio de estrategias de resolucion de conflictos en la Red Educativa
Manos Unidas — Jaén, 2014.
Tabla 1

Nivel de las estrategias de resolucion de conflictos.

fi % hi
Poco 7 15,2 15,2
o ) ) Regular 6 13,0 28,3
Cadigo de convivencia
Bueno 25 54,3 82,6
Excelente 8 17,4 100,0
Poco 18 39,1 39,1
. ) Regular 9 19,6 58,7
Habilidades sociales
Bueno 13 28,3 87,0
Excelente 6 13,0 100,0
Poco 5 10,9 10,9
o Regular 7 15,2 26,1
Organizacion escolar
Bueno 8 17,4 43,5
Excelente 26 56,5 100,0
Poco 18 39,1 39,1
) Regular 9 19,6 58,7
Liderazgo
Bueno 16 34,8 93,5
Excelente 3 6,5 100,0
Poco 22 47,8 47,8
Trabajo en equipo Regular 9 19,6 67,4
Bueno 15 32,6 100,0
Poco 13 28,3 28,3
Resolucién de conflicto Regular 17 37,0 65,2
Bueno 16 34,8 100,0
N =46

Fuente: lista de cotejo para evaluar el programa de resolucién de conflictos — aplicado Agosto 2014.
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Interpretacion

En la tabla 1, corresponde al primer objetivo especifico fue identificar las
estrategias de resolucion de conflictos de la red educativa “Manos Unidas” — Jaén,
2014, analizando los resultados para la dimension cédigo de convivencia de la tabla
01 se observa que el 28,3% del porcentaje acumulado muestra poco y regular
estrategias de cddigo de convivencia, para la dimension habilidades sociales el
58,7% del porcentaje acumulado muestra nivel de regular a pocas habilidades sociales,
para la dimensién organizacion escolar es una forma especial de organizacién pues
requiere de un tratamiento complejo ya que como sistema estd compuesto de otros
subsistemas, segun los resultados los docentes encuestados manifiestan que la
organizacion en la red educativa es excelente, sin embargo también hay un porcentaje
considerable 43,5% que considera la organizacion de buena o poca, esta diferencia de
opiniones no garantiza una buena organizacion dentro de la red educativa, mientras
que para la dimensién liderazgo es un factor importante para mejorar la calidad de la
organizacion y el clima institucional favorable, segin se observa el 58,7% del
porcentaje acumulado califica al liderazgo entre regular y poco, esto significa que el
liderazgo tanto del director como de los docentes no es el mas adecuado para

garantizar el buen clima institucional.

Para la dimensién trabajo en equipo son estrategias que se pueden
implementar internamente o externamente, cuya finalidad solucionar los conflictos
que se gestan al interior de la organizacion con la finalidad de mejorar el clima
institucional, segun los resultados el 67,4% del porcentaje acumulado califica los
sistemas de ayuda entre regular y poca presencia, esto significa que la implementacién
de estos sistemas de ayuda ain no han sido asumidos al interior de la red educativa

manos unidas.
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4.2. Clima institucional en la red Manos Unidas — Jaén, 2014
Tabla 2

Diagnostico del clima institucional.

) ] Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje
acumulado
Poco 18 39,1 39,1
Regular 20 43,5 82,6
Autorrealizacion
Bueno 7 15,2 97,8
Excelente 1 2,2 100,0
Poco 20 435 43,5
Involucramiento Regular 16 34,8 78,3
Bueno 10 21,7 100,0
Poco 18 39,1 39,1
o Regular 16 34,8 73,9
Supervision
Bueno 11 23,9 97,8
Excelente 1 2,2 100,0
Poco 26 56,5 56,5
L Regular 7 15,2 71,7
Comunicacién
Bueno 11 23,9 95,7
Excelente 2 43 100,0
Poco 21 45,7 45,7
Condiciones Laborales Regular 9 19,6 65,2
Bueno 16 34,8 100,0
Poco 24 52,2 52,2
Clima institucional Regular 12 26,1 78,3
Bueno 10 21,7 100,0

N =46

Fuente: Cuestionario para evaluar el clima institucional — Agosto 2014.

Interpretacion

Para identificar el clima institucional de la red educativa “manos unidas” — Jaén,
2014, analizando la tabla 02 para la dimensidn autorrealizacion el 82,6% manifiesta

que hay de regular a poco autorrealizacion por parte de los docentes, ademas para el
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involucramiento de los docentes en la gestién de la red educativa manos unidas,
podemos afirmar que el porcentaje acumulado es de 78,3% de docentes que se sienten
comprometidos con la gestion de manera regular a muy poco, este factor debilita la
gestion en la red educativa y la hace vulnerable acrecentando los problemas que
generan el mal clima institucional. Mientras que para la supervision el porcentaje
acumulado es de 73,9% que opina que la supervision educativa es regular o que no

cubre los aspectos requeridos dentro de la red manos unidas.

Para la dimensién comunicacién se tiene que el 71,7% del porcentaje
acumulado afirma que es mala a regular, teniendo presente que la comunicacion es un
indicador primordial dentro de una organizacion, podemos afirmar que en la red
educativa manos unidas los canales de comunicacién no son los mas adecuados

influyendo sobre el mal clima institucional que se vive en la organizacion.

El 65,2% de los docentes califica las condiciones laborales como regular a
poco atractivas, tanto a nivel de trabajo en equipo como a nivel de materiales y
tecnologia educativa es casi inexistente. Mientras que en relacion al clima
institucional, las organizaciones educativas se enfrentan a diversos procesos de
administracion y gestion educativa, la cual siempre promueve conflictos a veces por
opiniones opuestas 0 en muchos casos por falta de estrategias para solucionar los
conflictos, como podemos analizar los resultados el 78,3% manifiesta que el clima

institucional es regular a poco atractivo.
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4.3.

Tabla 3

Significatividad de la investigacion y validacion de la hipotesis

Correlacion entre las estrategias de resolucion de conflictos y el clima

institucional
. . L . Estrategias de
Cadigo de Habilidades | Organizacion | Trabajo en y
) . . Liderazgo ] Resolucion de
convivencia sociales escolar equipo .
conflictos
Correlacion o -
,954 227 ,101 ,141 ,280 ,635
de Pearson
Autorrealizacion | Sig.
) ,000 ,128 ,505 ,352 ,059 ,000
(bilateral)
N 46 46 46 46 46 46
Correlacion
-,075 ,094 ,098 ,142 ,018 ,061
de Pearson
Involucramiento | Sig.
) ,621 ,534 ,516 ,347 ,903 ,686
(bilateral)
N 46 46 46 46 46 46
Correlacion - - - - -
,137 ,508 1,000 ,523 ,436 ,684
de Pearson
Supervisién Sig.
. ,364 ,000 0,000 ,000 ,002 ,000
(bilateral)
N 46 46 46 46 46 46
Correlacion
-,093 ,082 ,083 ,164 -,004 ,046
de Pearson
Comunicacion | Sig.
) ,538 ,587 ,585 ,276 977 ,759
(bilateral)
N 46 46 46 46 46 46
Correlacion o - . wox
,264 ,386 ,436 ,196 1,000 ,642
o de Pearson
Condicion S
ig.
Laboral g ,076 ,008 ,002 ,192 0,000 ,000
(bilateral)
N 46 46 46 46 46 46
Correlacion ", " " - - -
,665 ,696 ,675 ,576 ,656 ,991
de Pearson
Clima _
o Sig.
Institucional ) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 46 46 46 46 46 46

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Prueba estadistica mediante correlacién de Pearson — 2014.
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Interpretacion

Como se puede observar en la tabla 3 la investigacion resulta significativa en
cada dimension y sobre todo con la variable clima institucional y resolucion de
conflictos existe una significancia menor a 0,05 que es la esperada esto quiere decir
que existe una relacion perfecta entre las estrategias de resolucion de conflictos y el
clima institucional siendo de (0,991), pudiendo afirmar que si se aplican estrategias de
resolucion de conflictos mejorara significativamente el clima institucional en la red

educativa Manos Unidas.
4.4. Analisis y discusion de resultados

A la luz de los resultados podemos afirmar que los sistemas de ayuda se
sustentan en las habilidades sociales las cuales buscan que las personas dominen
estrategias para poder interactuar con sus semejantes, al respecto Kelly, (1987), afirma
que es la destreza para ejecutar una cosa o capacidad y disposicion para negociar y
conseguir los objetivos a través de unos hechos en relacion con las personas, bien a
titulo individual o bien en grupos completos. Mientras que Fandos (2011) manifiesta
que vivir con los demas es un arte que puede aprenderse no solo para caer bien, sino
porque la integracion social es un factor clave del bienestar emocional. Las
habilidades sociales son una serie de conductas y gestos que expresan sentimientos,
actitudes, deseos y derechos del individuo, siempre de una manera adecuada y de
modo que resuelven satisfactoriamente los problemas con los demas. Asi mismo para
Casares (2006) las habilidades sociales son las conductas necesarias para interactuar y
relacionarse con los iguales y con los adultos de forma efectiva y mutuamente

satisfactoria»
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La carencia o debilidad en las habilidades sociales que muestran los docentes,
son un factor coadyuvante al mal clima institucional, y si no se toman las medidas
correspondientes puede ser una problematica en el futuro dificil de tratar, es asi que en
la red educativa manos unidas es necesario implementar estrategias que permitan
fortalecer las habilidades sociales en los docentes, mientras que Cieza (2011) en su
investigacion realizada en la institucion Parroquial de Jaén afirma que las habilidades
sociales permiten una sana convivencia y facilitan el trabajo en equipo. Reafirmando
lo que dice Mayo (2010) respecto a las habilidades sociales las personas son sociables
emocionalmente, que tienen sentimientos y sus propios intereses y que es necesario

respetar a cada uno de ellos.

Finalizando podemos afirmar que las habilidades sociales que muestran los
docentes de la Red Educativa Manos Unidas se puede fortalecer, con el compromiso
de cada uno de los trabajadores, la necesidad de mejorar y un buen nivel de liderazgo
por parte del coordinador de la red que cree el escenario adecuado para iniciar el
cambio, y la mejora de la calidad del servicio que se brinda. Asi mismo la
organizacion escolar es por naturaleza compleja pero necesaria dentro de la red, la
organizacion escolar responde a finalidades y necesidades propias de cada

organizacion tal como lo afirma Sallan.

Ademas cada institucion dentro del sistema de la red cumple un rol importante y
a la vez es una organizacion con politicas propias y necesidades complejas. La
organizacion de la red debe tratar a cada institucién educativa como un subsistema
anico y que es una pieza importante y necesaria para la red, por lo tanto cada
institucion educativa debe cumplir tareas especificas que cumplen un fin comin a la

red educativa, con la finalidad de cambiar los resultados adversos que muestra la tabla
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N° 01, se tienen que implementar politicas administrativas acordes al contexto donde

se sitUa la red educativa.

Para lograr tal objetivo se requiere de un buen lider capaz de orientar la gestion
de la institucion educativa para brindar un servicio de calidad, tal es asi que Maxwell
(2012) el liderazgo debe garantizar la calidad de la organizacion, ademas identifica
algunos rasgos que todo lider debe tener para impactar en la organizacion, el liderazgo
determina el nivel de efectividad de una persona. Ademas afirma que cuanto mas baja
sea la capacidad de una persona para dirigir, mas bajo sera el limite sobre su potencial
Cuanto mas alto es el liderazgo, mayor es la efectividad. Toda organizacion eficiente
muestra altos niveles de trabajo en equipo pues ni directores, ni gerentes pueden
encumbrar una organizacion sin el trabajo en equipo, tal es asi que Vera (2011),
afirma que nadie trabaja solo; todo se hace en equipo. Y no es una moda: es cuestion
de eficacia. Esta premisa nos sirvié para plantear la propuesta de estrategias de
resolucion de conflictos donde se tiene muy en claro que la red manos unidas es una
organizacion que debe mostrar alta calidad y liderazgo; asi que se implementaran
estrategias que garanticen el desarrollo de un liderazgo eficiente, democratico y
compartido, para todo el personal, estudiantes y padres de familia que le permita

mejorar la calidad de la organizacién y un buen clima institucional.

Mientras que Paez (2013), afirma que la mediacion en contextos escolares por
parte de los jovenes se constituye en una alternativa eficaz para la resoluciéon de
conflictos, y a la vez posibilita el desarrollo del liderazgo en los jovenes, ademas de
inculcar valores que permiten la prevencion de la violencia escolar. Y para Chiavenato
(2006) Las estrategias de resolucion de conflictos son formas de comportamiento que
ponen de manifiesto las personas, el comportamiento global de una organizacion es

producto de una estrategia acertada, que permite un cambio organizado, con la
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respectiva planificacién, ademas las estrategias de resolucion de conflictos se
sustentan en la teoria de las relaciones humanas la cual nos da una visién sobre la
naturaleza del hombre y la forma como se muestra en la organizacion, concibiendo al
trabajador como un ser social consentimientos, deseos, percepciones, miedos Yy
necesidades que lo motivan a alcanzar ciertos objetivos, donde a través de los estilos

de liderazgo y las normas del grupo se determina, los niveles de la calidad educativa.

La propuesta de estrategias de resolucion de conflictos se sustenta en la teoria
humanista quien manifiesta que en toda organizacién asi como hay aspectos visibles,
también hay aspectos invisibles e individuales, como los sentimientos de cada
trabajador, estos aspectos deben ser canalizados estratégicamente desde el punto de
vista de la complejidad de las personas y de las organizaciones las cuales responden a

necesidades individuales y de grupo.

En la Red Educativa Manos Unidas cuenta con normas de convivencia
elaborados democraticamente, a tal punto que los pactos entre los docentes para
mantener el buen clima en la institucion cuenta con un instrumento elaborado por ellos
democraticamente como es las normas de convivencia, pero la falta de practica por la
totalidad de los trabajadores debilita el principio de la sana convivencia que debe
existir en una organizacion, el cddigo de convivencia organiza estrategias orientadas a
lograr una solucién Gnica y eficaz a un problema que afecta al grupo como por
ejemplo la lluvia de ideas, siete sombreros para pensar, entre otros, al respecto Vila
(2012), afirma que esta dimension trata de ensefiar a pensar y a ser personas
autonomas, implicadas, criticas y felices, que aman y son amadas en el entorno que les
toca vivir y al que pueden contribuir positivamente. En palabras del informe Delors,
los cuatro pilares basicos que deben guiar la educacion son: aprender a conocer,

aprender a hacer, aprender a vivir juntos y aprender a ser.
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Ademas podemos afirmar que en la Red Educativa Manos Unidas se deben
implementar estrategias de difusion y empoderamiento de las normas de convivencia
que garanticen una sana convivencia entre los trabajadores de la red educativa; este es
una tarea primordial que se debe asumir con la finalidad de brindar un clima
institucional agradable para los estudiantes, padres de familia y trabajares integrantes

de la Red Manos Unidas.

De manera general la variable resolucion de conflictos tenemos que el 65,2% del
porcentaje acumulado muestra de regular a pocas habilidades. Finalmente podemos
afirmar que la variable resolucion de los conflictos que se dan al interior de la red
requiere de un sistema de ayuda, bien estructurado capaz de negociar las diferencias
entre los trabajadores de la red manos unidas con la finalidad de mejorar la calidad del
clima institucional y que proyecte a la organizacion como lider en el contexto en que

se desarrolla y ser referente de organizacion solidad que brinda u servicio de calidad.

En la Red Educativa Manos Unidas se trabajan algunas estrategias de resolucion
de conflictos pero que aun no es suficiente, hay mucho trabajo por realizar para lograr
consolidar la calidad de la gestion educativa y la mejora del clima institucional, se
deben implementar estrategias que permitan crear un clima de sana convivencia, al
respecto Garcia (2011) expone un conjunto de competencias que, desde nuestro
andlisis descriptivo de los programas y proyectos manejados, contribuyen a la
formacién de ciudadanos demdcratas: saber participar, cooperar, ser responsables,
tolerantes, solidarios, disponer de habilidades sociales o gestionarlos, asi mismo
Delgado (2013) afirma que el cédigo de convivencia es de vital importancia para la
institucion ya que se pueden lograr buenas relaciones humanas entre los miembros y

su aplicacion mejora las relaciones interpersonales en la institucion educativa.
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El clima institucional a su vez esta estructura por ciertas dimensiones que le
permiten un mejor entendimiento y estudio del mismo, segun (Carrillo, 2004) postula
la existencia de 5 factores que explican el clima laboral existente en una determinada
empresa. Como la autorrealizacién, que viene a ser la apreciacion del trabajador con
respecto a las posibilidades de que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y
profesional contingente a la tarea y con perspectiva del futuro, el involucramiento
laboral que es la identificacién con los valores organizacionales y compromiso para
con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion, la supervision que son las
apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision dentro
de la actividad laboral, en tanto relacion de apoyo y orientacion para las tareas que
forman parte de su desempefio diario y la comunicacion considerado como el grado de
fluidez, celeridad, coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes de

la misma.

Para Garcia (2011) manifiesta que el involucramiento de los docentes en la
gestion de las instituciones requieren contar con un conjunto de competencias que,
desde nuestro analisis descriptivo de los programas y proyectos manejados,
contribuyen a la formacion de ciudadanos demadcratas: saber participar, cooperar, ser
responsables, tolerantes, solidarios, disponer de habilidades sociales y sobre todo

saber gestionarlos.

La Red Educativa Manos Unidas cuenta con recursos humanos con habilidades
para liderar y mejorar la calidad del servicio educativo que brinda la red, pero es
necesario implementar estrategias adecuadas que les permita a los docentes sentirse

para de la gestion incrementando su trabajo dentro de la institucion educativa. La
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propuesta se orienta a incrementar el involucramiento de los docentes en la gestion de

la calidad educativa.

Finalmente la supervision debe ser integral y debe cumplir con sus
caracteristicas que la definen como tal esto significa que hay que realizar un control
oportuno con instrumento que permitan llevar el registro adecuado de las carencias de
la red educativa, un monitoreo integral en cada area de la administracion y de caracter
personalizado a cada trabajador, debe ser objetivo y con carécter correctivo, y el
acompafiamiento continuo que le permita a los trabajadores superar sus deficiencias
tanto personales como profesionales, teniendo en cuenta la calidad humana del
trabajador y el talento humano con que cuenta, lo que servira para contar con aliados

estratégicos que apoyen a la gestion integral de la institucion educativa.

El trabajo que hay que realizar de manera prioritaria es la implementacion de
estrategias adecuadas que mejoren la calidad de las comunicaciones entre los
trabajadores, padres y madres de familia y mejor ain con los estudiantes, esto implica

una comunicacion fluida y sincera entre los miembros, asi mismo debe ser oportuna.

Segun Salaiza (2008) los trabajadores muestran seguridad emocional cuando el
trato es bueno, cuenta con un clima atractivo y sobre todo que se les brinda muestras
de satisfaccion laboral y fundamentalmente los factores relacionados con el trato que

reciben de parte de las personas con quienes interactdan en el colegio.

Segun el diagndstico podemos afirmar que los docentes no estan satisfechos con
el clima que se vive en la institucion son diversas las dificultades, como el contexto y
la ubicacion de la organizacidn, al respecto Corcega (2009) manifiesta que el buen
clima en una institucién se debe procurar tener un buen liderazgo, tener la capacidad

para la toma de decisiones, la implementacion de canales adecuados de comunicacién,
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ademas las relaciones interpersonales deben ser méas fluidas y sinceras, otro aspecto
muy importante es la motivacion, todo trabajador debe estar motivado con el trabajo

que realiza.

Finalmente el clima institucional es el ecosistema resultante de la multitud de
interacciones que se generan simultaneamente y/o sucesivamente entre el conjunto de
agentes de la institucion tanto en el nivel interpersonal, micro grupal o macro grupal.
Asimismo, consideran que, clima institucional, es el sistema de significados
compartidos por los miembros de una organizacion y que la distingue de otras
organizaciones. Entendiéndose por sistema de significados al conjunto de formas de
pensar y actuar de quienes forman parte de una entidad, que tienen de peculiar el ser

compartidos y definir lo caracteristico de una determinada organizacion.

Mientras que (Monte, 2002), plantea que los administradores de recursos
humanos deben ser conscientes de que la primera medida para evitar el estrés laboral
es formar al personal para conocer sus manifestaciones. Pero, ademas de considerar
programas que impliquen la adquisicion de conocimientos, los intentos de
intervencién deben incorporar otras acciones. Las estrategias para la intervencion
deben contemplar tres niveles: (a) considerar los procesos cognitivos de
autoevaluacién de los profesionales, y el desarrollo de estrategias cognitivo-
conductuales que les permitan eliminar o mitigar la fuente de estrés, evitar la
experiencia de estrés, o neutralizar las consecuencias negativas de esa experiencia
(nivel individual), (b) potenciar la formacion de las habilidades sociales y de apoyo
social de los equipos de profesionales (nivel grupal) y, (c) eliminar o disminuir los
estresores del entorno organizacional quedan lugar al desarrollo del sindrome (nivel
organizacional).En el nivel individual, el empleo de estrategias de afrontamiento de

control o centradas en el problema previene el desarrollo del estrés laboral. Por el
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contrario, el empleo de estrategias de evitacion o de escape facilita su aparicion.
Dentro de las técnicas y programas dirigidos a fomentar las primeras se encuentran el
entrenamiento en solucién de problemas, el entrenamiento de la asertividad, y del
entrenamiento para el manejo eficaz del tiempo. También pueden ser estrategias
eficaces olvidar los problemas laborales al acabar el trabajo, tomar pequefios
momentos de descanso durante el trabajo, y marcarse objetivos reales y factibles de

conseguir.

En el nivel grupal e interpersonal las estrategias pasan por fomentar el apoyo
social por parte de los comparfieros y supervisores. Este tipo de apoyo social debe
ofrecer apoyo emocional, pero también incluye evaluacion periddica delos
profesionales y retroinformacion sobre su desarrollo del rol. Por ultimo, en el nivel
organizacional, la direccion de las organizaciones debe desarrollar programas de
prevencion dirigidos a mejorar el ambiente y el clima de la organizacion. Como parte
de estos programas se recomienda desarrollar programas de socializacion
anticipatoria, con el objetivo de acercar a los nuevos profesionales a la realidad laboral
y evitar el choque con sus expectativas irreales. Otras estrategias que se pueden llevar
a cabo desde el nivel organizacional son reestructurar y redisefiar del lugar de trabajo
haciendo participar al personal de la unidad, establecer objetivos claros para los roles
profesionales, aumentar las recompensas a los trabajadores, establecer lineas claras de
autoridad, y mejorar las redes de comunicacidn organizacional. Este autor brinda una
serie de estrategias a tener en cuenta para mejorar el clima organizacional tanto a nivel

de organizacion, individual y a nivel de equipo de trabajo.
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La propuesta de estrategias de resolucion de conflictos busca reducir los
problemas organizacionales que dafian el clima institucional en la red educativa
Manos Unidas de la provincia de Jaén y ademas que sirva de modelo para otras redes

que se encuentran con similar problemaética.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA

5.1. DENOMINACION
Propuesta de plan de mejora de resolucion de conflictos y clima institucional
5.2. PRESENTACION

La propuesta esta orientada para la red educativa Manos Unidas, la cual
cuenta con 46 docentes de instituciones educativas iniciales, integrantes de la Red
Educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014. Y lo que busca es a través de una serie de
estrategias de resolucion de conflictos mejorar el clima institucional de los integrantes

de la red.

En la red educativa los docentes transfieren conocimientos, sentimientos,
actitudes. Pero todo ello responde a una ideologia y una dimension politica y ética. No
puede haber una vision neutral y técnica del quehacer de la escuela”. Es por ello que
los conflictos que se viven en la Red Educativa Manos Unidas no pueden negarse, ni
abordarse desde el punto de vista normativo, sino que se precisa la adopcion de una
perspectiva critica que los considere como instrumentos esenciales favorecer los
procesos de andlisis y reflexion de la practica educativa; los procesos de dialogo y
comunicacion necesarios para una buena negociacion sobre los diversos elementos
organizativos de la institucion; la responsabilidad organizativa y la participacion de
los miembros de la comunidad educativa, con la finalidad de mejorar el clima

institucional.
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5.3. FUNDAMENTACION TEORICA

La propuesta se fundamenta en la teoria de las relaciones humanas pues plantea
una vision sobre la naturaleza del hombre, y lo concibe como un ser social con
sentimientos, deseos, percepciones, miedos y necesidades que lo motivan a alcanzar
ciertos objetivos, proponiéndose nuevos estilos de liderazgo y asumir las normas del
grupo. Mayo (2000), Establece que cuando la administracion estimula a que los
empleados trabajen mas y con mejor calidad, la organizacién cuenta con relaciones
humanas eficaces, cuando el &nimo y la eficiencia se deterioran, se considera que las
relaciones humanas no son eficaces. Esta es una constante en casi todos los maestros
que integran la Red Educativa Manos Unidas de Jaén, pues el esfuerzo que realizan a
diario para educar a los nifios, no se ve recompensado, pues el gobierno cada vez trata
mal al sector educacion, poniendo en riesgo la situacion laboral de los docentes y a la

vez deteriorando las relaciones humanas.

Mientras que la teoria Z plantea que la autoestima de los trabajadores esta
ligada a alcanzar los objetivos institucionales. Esta teoria sugiere que los individuos
no desligan su condicion de seres humanos a la de trabajadores y que la humanizacion
de las condiciones de trabajo aumenta la eficiencia de la institucion y, a la vez, la
autoestima de los trabajadores (Vértice, 2008). La teoria “Z” afirma que, para poder
entender las necesidades del trabajador dentro de la institucion, es necesario tomar en
cuenta ciertos factores externos a ésta; en este sentido, es importante tomar en cuenta

que no es posible separar la vida personal de los docentes de las cuestiones laborales.

El enfoque interactivo parte del supuesto que a partir de la interaccion entre
los individuos se desarrolla la visibn compartida que es la fuente del clima
institucional. EI hombre interactia en cada momento en su familia, en la comunidad,

en la escuela y con la naturaleza misma, desde este punto de vista asumimos que los
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docentes interacttan desde diversos panoramas con la comunidad, entre compafieros,
con los estudiantes y demas miembros de la comunidad y que se va cimentando las

relaciones humanas las cuales pueden ser positivas 0 negativas.

El modelo busca fortalecer el clima institucional desde el fortalecimiento de
las interrelaciones entre trabajadores o entre integrantes de la comunidad y con los
estudiantes, estas interacciones se ven fortalecidas cuando comparten vinculos

culturales, valores y costumbres.
5.4. OBJETIVOS
Objetivo general

Proponer un programa de estrategias de resolucion de conflictos para mejorar el

clima institucional de la Red Educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014.
Objetivos especificos

Identificar las estrategias de resolucion de conflictos a proponer para mejorar el
clima institucional de la red educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014.
Planificar las estrategias y el tiempo de necesario para aplicar la propuesta y obtener

buenos resultados.

Prever los recursos necesarios para la aplicacion de la propuesta.

Implementar las estrategias de evaluacion necesarias para obtener buenos resultados.
5.5. DESCRIPCION METODOLOGICA

La propuesta presenta cinco estrategias de resolucion de conflictos como: el
cddigo de convivencia, las habilidades sociales, la organizacion escolar, el liderazgo y
las habilidades; las mismas, que se operativizan a través de la aplicacion de 10

sesiones de aprendizaje con actividades significativas, reflexivas y de compromiso
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personal e interpersonal expresadas en potenciar las relaciones humanas,
comunicacion interna y el trabajo en equipo. Ademas, se considera los medios y
materiales, y su proceso evaluacion a través de fichas de autoevaluacién, de reflexion

y COMPromiso.

La aplicacion de las sesiones de aprendizaje tienen una duracion de 90 minutos; sin
embargo, es importante mencionar que algunas actividades demandaran de mas
tiempo, esto debido a que se enfatiz6 en la participacion de todos los docentes durante
el desarrollo de las mismas (se trabajaron jornadas de trabajo, terapias psicolégicas y
se profundizd en la reflexion espiritual). Ademas, los procesos de autovaluacion,

reflexion y compromiso tuvo un carécter personalizado y participativo.

Las estrategias a desarrollar en cada una de las sesiones de aprendizaje responden
y son coherentes con la situacion problematica objeto estudio, definidas en las
dimensiones del clima institucional; por tanto, las estrategias de resolucion de
conflictos son herramientas metodoldgicas eficientes para lograr su desarrollo.
Asimismo, las sesiones de aprendizaje en su estructura presentan objetivos a lograr, el
compromiso de los docentes al término de la misma, los materiales a utilizar y su
desarrollo se expresa en tres momentos: Entrada se considerd trabajar dinamicas,
textos reflexivos, oraciones espirituales los mismos que permitieron motivar y activar
los saberes previos, Proceso se organiza la informacion a través de actividades
significativas teorico - préacticas; y por Gltimo, se presenta la Evaluacidén que permite
autoevaluarse, la reflexién y el compromiso de los docentes para mejorar el clima

institucional.
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5.6. MODELO TEORICO DE LA PROPUESTA

Mediante el diagrama adjunto podemos sustentar los principios rectores de
nuestra propuesta la cual tiene sustento tedrico en los enfoques y fundamentos antes

expuestos.

Clima Institucional desde |la teoria de las relaciones

humanas
Condiciones o
caracteristicas
instifucionales E— e
moderado .~ cultura \‘.
por la I; organizacional /
personalidad '/\3,_‘________.-/
e
\ yd
™, /./
™, /"' [ Marmas die
\\4/ - convivencia
Percepciones interaccion de Clima £ Valores
individualas = |os miembros Institucional Castumbres
L ldeclagias

estructura de|

a@g

contexlo social [«
o natural

4 4 7
Lateoria de las relaciones humanas plantea unanueva vision del ser social

.
consentimientos. deseos, percepciones, muedos y necesidades que lg

. .
motivan a alcanzar clertos objetivos, donde a través de los estilos de
. .
Diderazgo v las normas del grupo se deternuna, los mveles de la calidad
: .

Los principios en los que se sustenta la propuesta estan estructurados desde la
teoria de las relaciones humanas podemos mencionar:

El principio de la organizacién desde el punto de vista de grupos de personas,
que comparten ideales comunes y que se plantean una visién de futuro con mejor

calidad de vida.

Las personas como seres humanos, la propuesta busca poner énfasis en las
personas como centro de la organizacion, lo considera como un ser humano, con
sentimientos y necesidades personales, se preocupa por su bienestar biopsicosocial,

mas que por un objeto capaz de realizar solo trabajo.
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Autonomia del trabajador, el trabajador goza de plena autonomia para realizar
su trabajo, trabaja por vocacion y no bajo presion, se da pleno énfasis en el desarrollo

del talento humano.

Ambiente de confianza y apertura, el docente trabaja en un escenario que le
inspira confianza y muestra apertura al dialogo alturado, que le da una estabilidad

emocional para realizar su trabajo plenamente.

Dinadmica grupal o interpersonal, los trabajadores forman equipos de trabajo y
grupos de interaprendizaje, el trabajador desde su perspectiva individual muestra plena

predisposicion para trabajar en equipo.

El ambiente que rodea a los trabajadores, es agradable le permite
desarrollarse sin dificultades, ni desavenencias. Interactla con la naturaleza, la cuida y

a la vez recibe beneficios de la misma.
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INSTITUCIONAL DE LOS DOCENTES DE INICIAL

5.7. ORGANIZACION DE LAS ESTRATEGIAS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS PARA MEJORAR EL CLIMA

DIMENSIONES
DEL CLIMA
INSTITUCIONAL

SESIONES O TALLERES
DE APRENDIZAJE

ESTRATEGIAS DE RESOLUCION
DE CONFLICTOS

MEDIOS Y MATERIALES

INSTRUMENTOS DE
EVALUACION

Cadigo de
convivencia

1.Junto creamos el codigo de
convivencia

2.Establecemos pactos y
principios de convivencia

Saber convivir: Desarrollan sus habilidades
de empatia, se comunica de manera
intrapersonal e interpersonal.

Hojas en blanco, lapiceros, fichas,
grabadora.

Fichas de autoevaluacion
Ficha de reflexion y compromiso

Fichas, hojas en  blanco,

grabadora, lapiceros

Fichas de autoevaluacion

Habilidades sociales

3.Practicamos los valores

4.Cooperamos en la mejora de la
convivencia

Desarrollo de la democracia participativa:
Contribuyen a la construccidn de los procesos
de la gestion institucional y a la actuacién en
el desarrollo de los mismos con actitudes
propositivas y compartiendo los valores.

Ficha impresa

Ficha de reflexion y compromiso

Materiales impresos, videos.

Fichas de autoevaluacion

5.0rganizamos los equipos de Todos a una: Fomentar la oraanizacion de Fichas, hojas en blanco, | Ficha de reflexién y compromiso
Organizacion escolar | mediacion . : - g grabadora, lapiceros
- - los equipos de trabajo y el desarrollo de - - - —
6.Trabajamos en equipos de . . Fichas, hojas en blanco, | Fichas de autoevaluacion
. . interaprendizajes. :
interaprendizaje grabadora, lapiceros
7.Estilos de liderazgo en la red Todos somos lideres:  Todos son lideres Fichas, hojas en blanco, | Ficha de reflexiony compromiso
. educativa manos unidas o ) P grabadora, lapiceros
Liderazgo - - visionarios para que los propositos sean —= - - —
8.Una red liderada por lideres alcanzables Fichas, hojas en blanco, | Fichas de autoevaluacion
) grabadora, lapiceros
9.Reconociendo nuestras Integrando habilidades: Demuestra | Fichas, hojas en  blanco, | Fichas de autoevaluacion
habilidades compromiso, iniciativa creativa, vision de | grabadora, lapiceros
10. La magia de trabajar en futuro, solidos valores en el desempefio | Fichas, hojas en  blanco, | Ficha de reflexion y compromiso

Trabajo en equipo

equipo.

personal y profesional, con la finalidad de
propiciar una cultura organizacional de
calidad basada en el liderazgo transformativo
y en el conocimiento de los demés.

grabadora, lapiceros

EVALUACION
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5.8. DESARROLLO Y APLICACION DE ESTRATEGIAS DE RESOLUCION

DE CONFLICTOS
ESTRATEGIA N°01: SABER CONVIVIR
Fundamentacion

Como seres “sociales” que somos pasamos la mayor parte de nuestras vidas con
otras personas. Por consiguiente, es importante aprender a entenderse con los otros y a
funcionar adecuadamente en situaciones sociales. Saber convivir conlleva a saber

trabajar en equipo asumiendo con responsabilidad conjunta su trabajo.

Los miembros del equipo necesitan pensar como un nucleo social, no como un
ser individual. Si un miembro nota que se necesita algo hace suya la necesidad y busca
encontrar lo que falta: hace el trabajo, busca a alguien para que lo ayude, o recluta a

alguien més para que se ocupe.

Durante las sesiones a trabajar uno de nuestros instrumentos seran las terapias

psicoldgicas.
Objetivos

Fortalecer los lazos de amistad y confianza desde la aceptacion y respeto a lo

diferente, para mejorar las relaciones interpersonales

Procedimientos.
e Reunidén con el grupo de docentes a trabajar.
e Aplicacion de dindmica de conocimiento y estrategias que permita crear un
ambiente de confianza.
e Organizar a los participantes en grupos para reflexionar sobre los niveles de

confianza.

69



Cada grupo presenta los aspectos mas importantes identificando las
semejanzas Y las carencias sobre lo trabajado.

En el plenario se dialoga con los participantes que aspectos sobre la confianza
se debe priorizar

Elaboran compromisos para mejorar las relaciones interpersonales.

Acompafiamiento permanente al grupo de estudio.
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Taller N° 01: Juntos construimos el cédigo de convivencia

Entrada:

El coordinador de la red explica que estamos frente a un rio y que debemos
construir un puente para cruzar a la otra orilla sin hacer contacto con el agua.

Organizan subgrupos de 6 a 10 personas, dependiendo de la cantidad de
participantes en la actividad.

Establezca una linea de partida y otra de llegada.

Entregue a cada participante el material seleccionado para desarrollar la
actividad (hojas de periodico, papel periddico, papel de construccion, cartulina, o
cualquier material reciclable al alcance).

Cada persona del subgrupo se coloca una tras otra e inicia la construccion de su
puente.

La ultima persona pasa su pieza (a través de todos los comparieros) hasta la
primera persona para que inicie la construccion del puente colocandola en el punto de
inicio o arrangue.

Una vez colocada su pieza la persona sale de la fila y se ubica sobre la pieza sin
salirse de ella (si alguien se sale o cae al rio todo el grupo vuelve a iniciar).

Y asi sucesivamente, hasta que todo el grupo pase al otro lado del rio.

Proceso:
El ejercicio termina en el momento en que todos los grupos llegan.
Proponga a las y los participantes que narren o cuenten:
¢Como lograron construir su puente y pasar al otro lado del rio?
¢Qué dificultades vivieron? ;Como las resolvieron? ¢Cuales fueron las

decisiones acertadas?
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Se retoman las preguntas del conversatorio y se establece la relacién con la
experiencia vivida en la construccion de puentes:
¢Cual o cuéles me provocaron alguna emocién o sentimiento?

¢Qué fue lo que mas me gustd y por qué?

Evaluacion:
¢Qué valores he podido reconocer en los otros y otras?
¢Qué se necesita para construir una mejor convivencia?

¢Sera posible construir el codigo de convivencia, usando esta estrategia?
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Ficha de lectura

Convivencia y Cultura de Paz en la comunidad educativa
La cultura de paz es un conjunto de valores, actitudes y comportamientos que se deben
aplicar en las practicas de convivencia en una comunidad educativa.
Una comunidad educativa que construye y vive la cultura de paz tiene las
caracteristicas siguientes:
- Promueve la sana convivencia,
- Rechaza la violencia y previene los conflictos, tratando de atacar sus causas,
- Se enfoca y da prioridad al dialogo y la negociacion para enfrentar los conflictos.
Para implementar la cultura de paz a nivel local, nacional e internacional, hay ocho
principios de accion:

1. Promover una cultura de paz por medio de la educacién, incluyendo la ensefianza
de esta manera de pensar, sentir y actuar en los planes de estudio.

2. Promover el desarrollo economico Yy social sostenible, para crear equilibrio social
y lograr un ambiente sano donde las personas puedan desenvolverse
tranquilamente y practicar la cultura de paz.

3. Promover el respeto de los derechos humanos.

4. Garantizar la igualdad entre mujeres y hombres.

5. Promover la participacion democratica, mediante un gobierno y administracion
ejemplar y un ambiente seguro, libre de crimen y corrupcion.

6. Promover la comprension, la tolerancia y la solidaridad, especialmente durante
conflictos, para entender al otro y lograr resolver diferencias mediante el dialogo.

7. Apoyar la comunicacién participativa y la libre circulacion de informacion y
conocimientos, promulgando la cultura de paz y evitando difundir violencia.

8. Promover la paz y seguridad internacional.
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Taller N° 02: Establecemos pactos y principios de convivencia
Entrada:
Dialogo asistido
Un ponente capacitado propicia el didlogo con las partes involucradas en un conflicto.
Se establecen los circulos de didlogo o circulos de paz
Son Utiles cuando es necesario tratar un conflicto y sus secuelas en grupo.
Se relnen a las personas involucradas en un conflicto para resolverlo, reconstituir o

restaurar relaciones, dar apoyo, y tomar decisiones.

Proceso:

El circulo cuenta con un coordinador, quien guia el proceso y administra el uso de la
palabra.

Todos los participantes tienen oportunidad, de forma ordenada, de expresarse y
dialogar durante el proceso.

Todas las decisiones son establecidas por consenso.

La participacion es voluntaria.

Se puede ahondar en los aspectos subyacentes detras del conflicto y en qué puede

hacerse para que no vuelva a producirse.

Evaluacion

Se forma un circulo o tribunal que es un conjunto de docentes y padres de familia,
escogidos por consenso quienes interrogan a las partes en conflicto para determinar las
causas del conflicto.

Se establece un conjunto de pactos y principios de convivencia los cuales las partes en

conflicto se comprometen a cumplirlas.
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ESTRATEGIA N° 02: Desarrollo de la democracia participativa

Fundamentacion

La justicia de las reglas y del proceso grupal se basa en la calidad democrética y
en el hecho de que los conflictos, tanto entre docentes o alumnos como entre éstos y
los trabajadores, son tratados como cuestiones de justicia entre personas con iguales
derechos. Cada persona tiene formalmente un voto. Durante las sesiones a trabajar uno
de nuestros instrumentos seran las terapias psicoldgicas.

Es necesario estimular la responsabilidad colectiva y crear un clima de
confianza, para desarrollar el sentido de la responsabilidad colectiva.

Segun el cual, el individuo es responsable del bienestar del grupo. Y el grupo
también es responsable del bienestar del individuo, de proporcionarle apoyo y
disciplina constructiva cuando sea necesario y de reconocer cuando el grupo ha

fallado para el individuo.

Objetivos
Desarrollar el sentido de responsabilidad y el compromiso entre los docentes

pertenecientes a la red manos unidas.

Procedimientos

Se comenzara con el establecimiento de la democracia representativa, a través
del Consejo de la red educativa compuesto por 3 docentes y 3 padres y personal no
docente, todos ellos elegidos por los miembros de la red educativa.

El Comité de Justicia se conformara con 5 personas entre docentes y padres de
familia de la red, con la funcién de resolver los desacuerdos entre docentes y demas
trabajadores y de tomar decisiones disciplinarias. Una vez establecido tendra una gran
eficacia en la reduccién de las tensiones entre grupos de docentes que previamente

tenian una fuerte rivalidad.
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Taller N° 03: Practicamos los valores, para la resoluciéon cooperativa de
conflictos
Entrada
El equipo encargado del taller, realiza de manera inicial y mediante dindmicas los
siguientes puntos que resultan necesarios en la resolucion cooperativa de conflictos.
» Cooperamos en la mejora de la convivencia
Se articula a partir de dos elementos claves de trabajo:
Creacion del clima escolar apropiado
Afirmacion personal y autoaprecio.

Cultivo de la confianza mutua.

YV V Vv V V

Desarrollo de las capacidades de compartir sentimientos, informacion y

experiencias.

Y

Construccion de una comunidad que proteja y apoye a sus miembros.
» Aprendizaje de los medios para la resolucion de conflictos.

» Adopcion de una actitud positiva y optimista ante la vida.

Proceso

» Orientar positivamente el problema planteado.
Definirlo.
Generar alternativas para solucionar el problema.

Evaluar las alternativas y tomar una decision.

YV V VYV V¥V

Aplicar la solucién adoptada.

Evaluacion

» Evaluar los resultados.
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Taller N° 04: Cooperamos en la mejora de la convivencia

Entrada

El equipo encargado del taller, realiza de manera inicial y mediante dinamicas los
siguientes puntos que resultan necesarios en la resolucion cooperativa de conflictos.
» Cooperamos en la mejora de la convivencia

> Participamos en la conformacion de los equipos de mejora de la convivencia
Proceso

» Orientar positivamente el problema planteado.
» Definirlo.

» Proponer estrategias cooperativas en la solucion de los conflictos

Evaluacion

> Evaluar los resultados.
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Estrategia N° 03: Todos a una
Fundamentacion
El desarrollo de los equipos cooperativos es una estrategia que promueve, la
inclusién, la participacién democrética, y el asumir los retos o tareas que se les
propone a los equipos, ademas es un excelente medio para resolver las diferencias
entre sus integrantes, logrando conocerse mejor, manteniendo el buen clima

institucional.

Objetivos
Mejorar el clima institucional mediante la formacion de los equipos de trabajo

cooperativo.

Procedimientos

Se formaran equipos cooperativos los cuales realizaran diversos trabajos de gestion y
de organizacion de la red educativa, plantearan propuestas para mejorar la calidad del
servicio.

Se busca que los equipos sean democraticos y que brinden alternativas consensuadas
dentro de los mismos, tratando de homogenizar sus diferencias ideologicas y

culturales.
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Taller N° 05: Organizamos los equipos de mediacion.
Hacer seis grupos de cuatro alumnos cada uno.

En grupos leen los problemas tipo que aparecen en el Anexo 1.Se deja un
tiempo limite para la lectura individual, pueden ser cinco minutos. A continuacion
cada uno dispone de dos minutos para seleccionar dos de los posibles problemas. Un
representante del grupo toma nota de los casos escogidos. En la puesta en comin del

gran grupo se exponen los conflictos seleccionados
Solucion de tres problemas tipo

Un representante del grupo, puede ser uno diferente, toma nota en la tabla 1 de
las soluciones escogidas por cada uno de los integrantes del grupo. Se abre un debate

posterior en gran grupo.
Cuestionario individual

Todos los alumnos cubren el test sobre conflictos, disponen de cinco minutos.
Un representante del grupo llevara los resultados a la tabla 2 de valoracion y dichos

resultados se comentaran en gran grupo, respetando turnos de palabra.

El perfil (a) es el de aquel que se inhibe y se mantiene al margen
El perfil (b) es el del solucionador de problemas

El perfil (c) es el arrollador e intransigente
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__UN ESTUDIO ANALIZA LOS PRINCIPALES PROBLEMAS Y SUS SOLUCIONES

Jovenes que solucionan
sus problemas personales

he
onire Jos 13 v los 16 senplio informe sobre
nes para sus proble-
raas personales y Nacelfranie iy gente

socien, 41 S e .|

REOACOION
AGENCA AZ

PRINCIPALES PROBLENAS

1. Disputas y rivakiadas entre
ReImaNcs.

2. Los falsos amigos; hay amigos quo
610 lo 300 de “boquila”. Te hacen
una “mala pasaca”

3. Los nervios que se pasan pars
deciie & una persona de $exo
Opuesto... cudiquier cosa.

4. Tus padres se anfadon contigd
porque Begas tarde a casa.

5. Tener Qué exponer un rabajo delants
de toda la clase.

6. Agresionos, dMenazas, insutos do
aiguien que S0 Mot Conligd.

7. Que abuson de 1, que pisoteen s
derechos y ... N0 saber qué decir.
8. Las quojas cuando no tenan razodn,
9. Las quojas cuanco, ¢n o fondo, ti

eres ¢l culpable,

! 10, Tener que dar 1a opinién en las
COMRBacIones.

11. Saber decir NO cuando conviens.

12, Que mo miren mucho, $6QUroe Gua
estardn diciendo algo malks de mi (o
%03, 1os pensamientos equNOCados).

13. Tener que hacer nuevos amigos.

14, Hay gonte quo nd ¥ dovushve los
oS08 Quo los has dejado. LY qué les
digo?

15. La gente que me falix af respeto, me
descalfica, 5o buria

16. Lo tmido‘a que 20y.

17. Los nervioe que 1engo siempre anto
cudiquiar cosa.

| 18. Las discusiones en ¢! equipo.

> El trabajo en equipo ayuca a solucio- |

nar muchos probliemas.
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19. En ol equipo hay gente que no hace
cas nada.



= OBSERVA

S==r El problema

T compariero Alberi te ha insubads. T ya esvds
iorto de que s vaya de la lengra” i a menudo”
contigo. ¥a no puedes segutr asi

Sohicion 1. Gi yo I inseino Temdiie yo e poaded norvidso, pero desguis oars
trsrait.
Solucion 2. 51l ao qus rome gusta que me hsulte & ko makr do da cuerma y dords

Mmm&bmw&m&m,mwwdsquﬁmwydm
wm?@M@m@Wbyoymmd@m

Solucidn 3. 5i no s digo nade posiiements comimssed nedtindom. Yo e eentird
chravez esl,

Solucion 4. 5i se I digo 3l profsce i Yamard Ip atenciin y dospuds, 3 la ssida o
M.Mmmrismwyommépmws.

Solucion 5. 5o a0 l& hago caso 3 4 mejr 8 me dejp en paz, angue G0 25 386
togudo segrard insaltindoms.

—
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Taller N° 06: Trabajamos en equipos de interaprendizaje.

Entrada

La organizacion de los facilitadores y la prevision de una secuencia de
acciones, las cuales incluyen la aplicacion y desarrollo de un conjunto de estrategias
metodoldgicas para desencadenar el interaprendizaje y la construccién de saberes

entre facilitadores y supervisor

Proceso

CAPACIDADES A DESARROLLAR:

4+ Reflexiona acerca de la asistencia de los participantes a los circulos de aprendizaje.
4 Evalua sobre el avance de los cuadernos de trabajo.

4 Evalua el trabajo realizado.

ACTIVIDADES A DESARROLLAR:

4+ Dinamica.

4 Presentacion de los temas de la reunion.

4 Evaluacion de la asistencia en los circulos de aprendizaje.
4 Evaluacion del avance de cuadernos de trabajo.

4 Plenaria.

4 Evaluacion del trabajo.

ACTIVIDADES COMPLEMENTARIAS
4 Identificar facilitadores que sepan hacer letras mdviles para trabajar con los
participantes.

4 Pedir la elaboracién de cuadros de avance por cuadernos de trabajo.
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Evaluacion

Desarrollo curricular (identificacion de capacidades contextualizacién de contenidos
tematicos, estrategias metodoldgicas para reforzar las propuestas en los cuadernos de
trabajo y guias metodoldgicas, uso de otros materiales educativos, administracion del

tiempo, evaluacion de los aprendizajes e indicadores de logro).
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Estrategias N° 04: Todos somos lideres
Fundamentacion

Se busca que todos los miembros de la red educativa manos unidas se
destaquen en diversos eventos como lideres que son, que promuevan la participacion

de la comunidad y de las autoridades locales y regionales.

El descentralizar las tareas por parte del coordinador y de los directores en los
equipos de trabajo, debe reflejar en una institucion que triunfa, que brinda un servicio
de calidad a la comunidad, una institucion capaz de solucionar sus problematica

interna, con equipos especializados en la solucion de conflictos.

Se busca ademaés que los miembros de la red tomen conciencia que su apoyo y
participacion dentro de la gestion garantiza su compromiso por brindar un servicio de
calidad, que garantice un futuro mejor a los estudiantes, ademas los docentes de
apuntar a una capacitacion continua que le permita afrontar los retos de la

organizacion y de la comunidad.
Objetivos

Desarrollar el liderazgo transformacional entre los miembros de la red

educativa manos unidas.
Procedimientos

Se promoveran talleres que permitan desarrollar las capacidades de liderazgo

de los miembros de la red educativa.

Esto se hard mediante la gestion del presupuesto a los gobiernos locales y

regionales y con algunos ingresos propios de la red educativa.
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Taller N° 07: Estilos de liderazgo en la Red Educativa Manos Unidas

Entrada

Se analizan los tres estilos de liderazgo que mas éxito tienen en las
organizaciones.

Lider autoritario: el lider fija las directrices sin participacion del grupo. El
lider concentra todo el poder y la toma de decisiones. Es un ejercicio de liderazgo
unidireccional, lo Gnico que tienen que hacer los subordinados es obedecer las
directrices que marca el lider.

Lider democratico: las directrices son debatidas por el grupo y decididas por
éste con el estimulo y apoyo del lider. Se basa en la colaboracion y participacion de
todos los miembros del grupo. El lider y los subordinados actian como una unidad.

Lider liberal o lider Laissez Faire: laiseez faire es una expresion francesa
que significa dejen hacer o dejen pasar. De ahi, que este estilo de liderazgo se
caracterice por una libertad completa por parte del grupo en las decisiones y una
participacion minima del lider. EI lider no ejerce su funcion, no se responsabiliza del

grupo y deja a este a su propia iniciativa.

Proceso
» Mediante fichas de observacion se analizan los estilos de liderazgo que existen
entre los trabajadores de la Red Educativa Manos Unidas.
» Se aplican estrategias para desarrollar los estilos de liderazgo que maés se

adaptan a la Red Educativa.

Evaluacion
» Se responde a la siguiente interrogante: ;cual crees que es la mejor manera de

liderar?
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Taller N° 08: Una red liderada por lideres

Entrada
> Se agrupan los docentes de acuerdo al estilo de liderazgo con el que mas se
identifican.
» Proponen alternativas para mejorar el clima institucional de acuerdo al estilo

de liderazgo adoptado.

Proceso
» Proponen fichas y demés materiales para afrontar los conflictos en el aula de
clases.
» Proponen tareas a desarrollar en cada institucion educativa perteneciente a la

Red Educativa.

Evaluacion

» Presentan los productos logrados despues de debatir en el grupo de trabajo.
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Estrategia N° 05: Integrando habilidades
Fundamentacion

Toda organizacion educativa cuenta con diversidad de personalidades, pero cada
uno de ellos destacan en algunas habilidades o talentos, los cuales deben ser

aprovechados por la red educativa.

El docente a su vez cuenta con los elementos necesarios para elaborar una
descripcion de su puesto como directivo (director general, director de primaria,
coordinador pedagogico...) o funcién dentro de la red educativa 0 en la institucion

educativa en la que prestas sus servicios.

Para ello, estard preparado para desempefiarse en varios puestos o cargos que le
ofrezcan y mostrara las caracteristicas del directivo de una escuela de calidad, lo que
se espera de €l y los elementos que le ayudaran a describir su propio puesto y funcion

a cumplir.
Objetivos

Identificar y analizar las areas de gestion, las responsabilidades y los factores
significativos de éxito que debe lograr en su puesto de trabajo, y traducirlos en

responsabilidades y resultados.

Establecer algunas metas con relacién a lo que pretendo que sea la red educativa
para dentro de un afio (corto plazo) y para los proximos tres o cinco afios (mediano
plazo), como fruto de mi labor de gestion educativa como docente, coordinador,

director o padre de familia.
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Procedimientos

Para el logro de esta estrategia se requiere que los integrantes de la red
educativa participen y conozcan de forma comprometida:
El desarrollo de las escuelas de calidad.
Algunos rasgos del director de una escuela de calidad.
La descripcion del propio puesto como directivo.
La elaboracion de metas a partir de las responsabilidades de mi puesto.
Autodiagnostico inicial, es necesario conocer donde estamos y hacia donde queremos

ir, cuales son los insumos necesarios para lograrlos y en qué tiempo lo lograremos.
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Taller N° 09: Reconociendo nuestras habilidades

Entrada
> Identifican cuales son las habilidades que dominan en la resolucién de
conflictos.
» Proponen soluciones desde su estilo de liderazgo.
Proceso

Una vez que has descubierto qué te gusta hacer, lo normal es que te
acerques a alguien a quien se le dé especialmente bien dicha actividad y aprendas de
esta persona. Los talentos y habilidades se pueden mejorar y eso es lo que hay que
hacer.

Realizas las siguientes preguntas: ¢qué sofiabas con hacer de nifio?, ;cuéles
son las cosas que haces de forma natural y que a otros les cuesta hacer?, ;qué

habilidades tienes que al hacerlas otros te dicen que podrias ganarte la vida asi?

Evaluacion
» Analiza cuando se siente méas a gusto para trabajar, solo o en equipo, presenta

un informe.

89



Taller N° 10: La magia de trabajar en equipo.

Entrada

Se analizan los pasos del trabajo en equipo propuestos por Eduardo Surdo quien

sefala las siguientes etapas evolutivas como “guias de comprension y actuacion frente

al grupo humano. Son:
» Formacién del grupo
» Conflicto en el grupo
» Normas en el grupo
» Madurez

v O
O ~ v *'ﬂo
X + O e
O O
- O " ,
. O
O
Formacion Conflicto
Individuos Individuos
aislados en conflicto
Proceso

O+ O
O— O—*
O—r
Normas

Individuos
orientados

Madurez
Equipo de
trabajo

Se consolida la idea del grupo como sistema, como totalidad mayor que las partes y

desde donde Eduardo Surdo situa la clave para la comprension de los equipos. El

conjunto de las relaciones que los individuos establecen entre si, estas interacciones

generan procesos, roles, normas, sistemas de influencia, estructuras de grupo que

hacen de cada equipo una totalidad Unica y coherente: este entramado de relaciones

configura la molécula social que es el equipo.

Un rasgo esencial que se sefiala en la idea del grupo como sistema no es solo que el

todo es mayor que las partes, sino que las partes no seran tales si no fueran elementos

de ese todo. “Las neuronas solo adquieren sus propiedades funcionales a través de las

conexiones que las enlazan con otras neuronas y con el propio organismo como un

todo”.
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So6lo en la totalidad de la especificidad grupal puede ser comprendida la conducta de
un individuo. Por eso es tan significativo el analisis de los roles que un integrante

desempefia en un equipo, para comprender su comportamiento especifico.
Se distribuyen roles de acuerdo a la naturaleza del trabajo en equipo:

Algunos roles estan claros, otros pueden provocar confusion pues a veces nos vemos

obligados a representar simultdneamente roles que entran en conflicto.

Roles funcionales: son aquellos comportamientos que desempefian los integrantes del
grupo como contribucion particular y personalizada a la finalidad del equipo. Se trata
de roles funcionales en la medida en que contribuyen eficazmente al logro de los fines
del equipo. Los roles funcionales se refieren a la ejecucion del trabajo en si mismo,

provienen de una amplia red de expectativas sociales y poseen alta racionalidad.

Roles de Equipo: este término hace referencia a la teoria propuesta por Meredith

Belbin. Algunos de sus puntos mas relevantes son los siguientes:

1° - El éxito o fracaso de los equipos reside, en buena medida, en la combinacion

adecuada y en el peso equilibrado de los Roles de Equipo.

2° - Los Roles de Equipo se refieren a nuestro modo personal de comportarnos,
relacionarnos con los otros, y contribuir a la tarea en el trabajo. Tales
comportamientos son los que barajan el juego de relaciones que se dan en la vida del

grupo y se diferencian de los roles funcionales.

3° - Existen 3 categorias fundamentales de roles:

A) ROLES MENTALES:

El Creativo: principal fuente de ideas e innovacion para el equipo. (Sus frases
preferidas son: “Todo problema es un reto”, “No me importa que me consideren un

poco loco™)

El Especialista: aporta el saber especializado sobre el que se basa el servicio o el
producto del grupo. (Frases que definen este rol: “En este trabajo nunca dejas de

aprender”, “Mi area de trabajo me apasiona”)
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El Evaluador: analiza ideas y sugerencias, tanto internas como externas al equipo y
evalla su viabilidad y adecuacion a los fines del grupo. (Frases que lo caracterizan:

“Lo pensaré mafiana y te daré una respuesta definitiva”, “;Hemos analizado ya todas

las opciones?”’)

B) ROLES DE ACCION:

El Impulsor: estimula y aguijonea al equipo hacia la accion. (Frases que lo
caracterizan: “;Simplemente, hazlo!”, “Esto lo quiero para ayer”, “No estoy

satisfecho, podemos logar mucho mas”)

El Implementador: principal fuente de transformacion de las ideas en acciones dentro
del equipo. (Sus frases preferidas son: “Un gramo de accion vale por un kilo de

teoria”, “Si se puede hacer, lo haremos™)

El Finalizador: realiza un seguimiento continuo de las tareas del equipo, buscando el
cumplimiento de plazos y mayores niveles de perfeccion. (Las frases que lo definen
son: “Esto es algo que requiere toda nuestra atencion”, “No hay excusas para no ser

perfectos”, “No pasemos nada por alto”)

C) ROLES SOCIALES:

El Cohesionador: fomenta la unidad y las relaciones armoniosas entre los miembros
del equipo. (Sus frases son: “Lo cortés no quita lo valiente”, “Me interesa tu punto de

vista”, “Si a ti te parece bien, yo estoy de acuerdo”)

El Buscador de Recursos: explora los recursos del exterior y establece contactos que
pueden ser ttiles para el equipo. (Sus frases preferidas son: “Esto puede ser un tesoro

para nosotros”, “;Qué partido podemos sacar de esto?”, “Veamos quién nos puede

ayudar”)

El Coordinador: organiza, motiva y controla las actividades del equipo, logrando
metas comunes en base a un trabajo compartido, solidario e interdependiente. (Las
frases que lo caracterizan son: “;Tiene alguien algo mas que afiadir?”, “No perdamos

de vista nuestro objetivo prioritario”, “Tratemos de lograr el consenso”)

92



4° - Estos roles estan influenciados méas que nada por factores de personalidad (alta o
baja ansiedad, introversion o extroversion) que por capacidades técnicas y

conocimientos de la tarea.

5° - Los Roles de Equipo son aquellos que desempefiamos reiteradamente, sea cual sea
el grupo al que nos integremos. Cada uno tiene una tendencia a desempefiar uno o dos

roles preferidos en forma habitual.
6° - Una persona puede representar mas de un rol.

7° - El proceso de equilibrar el equipo pasa primero por conocer los roles que
habitualmente representa cada uno de sus integrantes, segundo, por establecer qué
roles se necesitan incorporar, potenciar o disminuir, y tercero, por establecer los
compromisos necesarios para que se aporten los nuevos comportamientos requeridos,

de acuerdo con las tendencias de cada uno de los individuos.

Evaluacion
» Se presenta un informe detallado de las tareas y los integrantes de cada equipo

de trabajo de acuerdo a los roles y las necesidades, de la Red Educativa.
5.9. EVALUACION DE LA PROPUESTA

La evaluacion de la propuesta se realizara en fases:
La primera fase es el diagnostico de la organizacion para determinar el punto de

partida, a partir de donde se empieza a aplicar la propuesta.

En la segunda fase se sugiere aplicar como instrumento la lista de cotejo que
esta orientada a ir modificando en cada taller las dificultades que se pueden encontrar
para posteriormente aplicar las correcciones necesarias, asi como el logro de las tareas

a corto plazo que se han planificado durante la ejecucion del programa.

Como tercera fase es la evaluacion al finalizar el programa el cual nos permitira
recoger informacion sobre los logros dentro de la organizacién la nueva actitud de los

docentes y el nuevo ambiente que se vive en la red manos unidas.
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CONCLUSIONES

El diagnostico sobre el nivel de dominio de estrategias de resolucion de
conflictos de la Red Educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014, como se pudo
analizar el cuadro N° 01, el nivel de conocimiento de estrategias de resolucion
de conflictos esta entre dominio regular y ningin dominio, entre tantos factores
tenemos la falta de decisidn entre los docentes para hacer una autoevaluacion
buscando espacios para mejorar las relaciones interpersonales entre docentes, tal
como plantea el enfoque humanista se debe priorizar los aspectos psicoldgicos y
sociologicos, estos resultados nos lleva a concluir que los docentes de la Red
Educativa Manos Unidas, deben priorizar estrategias que les permita desarrollar

las habilidades sociales.

Al identificar el clima institucional de la red educativa “Manos Unidas” — Jaén,
2014, se puede observar que los docentes clasifican el clima institucional entre
regular y malo, podemos afirmar que la falta de estrategias de resolucién de
conflictos no permite que exista un clima institucional, los docentes no muestran
su predisposicion para mejorar las relaciones humanas y la falta de liderazgo de
los directores de las instituciones educativas asociadas a la red “Manos Unidas”,
no permiten que se mejore el clima en la red educativa. Segun el enfoque
interactivo debe existir una fuerte relacion entre el individuo, la interaccion entre
los miembros y las condiciones favorables que le brinda la institucion, para
garantiza un buen clima institucional; en la Red Manos Unidas las condiciones
no son favorables esto no favorece al buen clima institucional, por lo que es
necesario implementar la propuesta de estrategias de resolucion de conflictos en

la red.
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La propuesta del programa de estrategias de resolucién de conflictos para
mejorar el clima institucional de la Red Educativa “Manos Unidas” — Jaén,
2014, recoge toda esta problemaética y propone estrategias para mejorar cada una
de estas deficiencias o factores que generan el mal clima institucional, la
propuesta en si es un conjunto de estrategias las cuales han sido elaboradas
teniendo en cuenta el marco tedrico cientifico que se relaciona con el manejo del
clima institucional en una organizacion, ademas han sido contextualizados a la
red educativa “Manos Unidas” de la provincia de Jaén, con la finalidad de lograr

un buen clima y brindar un servicio educativo de calidad a los estudiantes.

Finalmente concluimos que la relacion es directa y significativa entre las
estrategias de resolucion de conflictos y el clima institucional en la Red
Educativa “Manos Unidas” — Jaén, 2014. Lo cual indica que para mejorar el
clima institucional es necesario mejorar las estrategias que tengan que ver con el
cédigo de convivencia, las habilidades sociales, el trabajo en equipo, el
liderazgo de los trabajadores y los sistemas de ayudan, estos factores son
primordiales para contar con una institucion solida capaz de liderar el cambio y
dar respuesta a las demas de la sociedad y de los estudiantes usuarios del
servicio educativo. Ademas implementar de manera urgente talleres para
mejorar la convivencia y la solucién de conflictos al interior de la Red Educativa

Manos Unidas.
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SUGERENCIAS

Al director de la Unidad de Gestion Educativa Local Jaén promover la
realizacion de jornadas de capacitacion para mejorar el clima institucional en las
instituciones educativas de Educacion Bésica Regular, pues una institucién
educativa que es capaz de gestionar su problematica interna muestra evidentes

signos de la calidad del servicio educativo que brinda.

A los coordinadores de la red “Manos Unidas”- Jaén mejorar las relaciones
interpersonales, entre los docentes aplicando estrategias de resolucion de
conflictos adecuadas que permitan mejorar el clima institucional y la calidad del
servicio educativo y que sean pertinentes y que alcancen a otras instituciones

educativas.

A los docentes de la Red Educativa “Manos Unidas”- Jaén, mejorar la
predisposicion para participar en jornadas de autorreflexion y trabajo en equipo,
que le permitan mejorar el clima institucional; involucrarse de lleno en el trabajo
y buscar de manera conjunta estrategias que le permitan solucionar la
problematica que aqueja a la organizacion, aplicar planes de mejora que les

permitan gestionar una educacion de calidad para todos los estudiantes.
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APENDICE N° 01

Lista de cotejo para valorar las estrategias de resolucién de conflictos
Objetivo: Contrastar cualitativa y cuantitativamente las limitaciones y fortalezas del
Programa de estrategias de resolucion de conflictos, para mejorar el clima
institucional en las docentes de inicial en la Red Educativa “Manos Unidas” — Jaén,

2014.

Instrucciones: Lee con cuidado cada una de los items y marca con un aspa (X) los

criterios de valoracion: Poco (1), Bueno (2), Regular (3) Excelente (4).

Criterios
Items P|B|R
1|2 |3

CODIGO DE CONVIVENCIA

1. El programa de estrategia de resolucion de conflictos, Permite
llegar a acuerdos, respetarlos y asumir compromisos para

mejorar la comunicacion entre los docentes.

2. El programa de estrategia de resolucion de conflictos, Ayuda
a reconocer y aceptar como somos en nuestras relaciones

interpersonal y establecer pactos entre los docentes.

3. EIl programa de estrategia de resolucion de conflictos, Se
orienta a asumir compromisos que fortalézcanlos principios

de convivencia.

HABILIDADES SOCIALES

4. La estrategia de resolucién de conflictos, permite asumir
responsabilidades de acuerdo a las habilidades de los docentes

y educar en valores.

5. El programa de estrategia de resolucion de conflictos,
promueve el reconocimiento de las habilidades de los

docentes y la puesta al servicio de la comunidad educativa.

6. El programa de estrategia de resolucion de conflictos, Permite

implementar un programa de tutoria.

102




ORGANIZACION ESCOLAR

7. El programa de estrategia de resolucion de conflictos,
Promueve la busqueda de un mediador para la solucion de
conflictos.

8. El programa de estrategia de resolucion de conflictos,
potencia niveles de confianza en las relaciones interpersonales
y ayuda conformacién de grupos de interaprendizaje.

9. El programa de estrategias de resolucion de conflictos,
estimula e incrementa actitudes favorables para el trabajo
grupal

10. El programa de estrategia de resolucién de conflictos,
favorece a la relacion con agentes externos.

LIDERAZGO

11. El programa de estrategia de resolucion de conflictos, permite
al director tener el liderazgo.

12. El programa de estrategia de resolucion de conflictos,
potencia las actitudes de liderazgo docente.

13. El programa de estrategia de resolucion de conflictos,

promueve el liderazgo del estudiante

TRABAJO EN EQUIPO

14.

La estrategia de resolucion de conflictos, permite asumir
responsabilidades de acuerdo a las habilidades de los

docentes.

15.

El programa de estrategia de resolucion de conflictos,
promueve el reconocimiento de las habilidades de los

docentes y la puesta al servicio de la comunidad educativa.

16.

El programa de estrategia de resolucién de conflictos,
favorece y promueve el trabajo en equipos interdisciplinarios

de los docentes.
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ANEXO N°01

ESCALA DE VALORACION DE ITEMS DE CLIMA INSTITUCIONAL
- Técnica:
Encuesta, auto administrada con preguntas cerradas.
- Instrumento:
Se utiliz6 la Escala de Likert de Clima Institucional (CI - SPC) que fue disefiada y
elaborada por la Psic6loga Sonia Palma Carrillo profesora investigadora en la Facultad
de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Per(). Se trata de un
instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en su version final un

total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral.

Caracteristicas de la Escala de Clima Institucional

Nombre de la escala : Clima institucional (CI - SPC).

Autora : Sonia Palma Carrillo.

Afo : 2004

Procedencia : Lima — Perd.

N° de items : 50

Administracion - Individual o colectiva.

Duracion : 15 a 30 minutos aproximadamente.
Significacion : Nivel de percepcion global del ambiente laboral

y especifica con relacion a la autorrealizacion,
Involucramiento laboral, Supervision,
Comunicacion, y Condiciones Laborales.
Puntuacion . Calificacion por computadora.

Aplicacién . Trabajadores con dependencia laboral.
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Escalas valorativas de la variable clima institucional y sus dimensiones

ESCALA VALORATIVA DEL CLIMA INSTITUCIONAL

00 — 5 67 Deficiente
68 — 134 Regular

135 — » 200 Bueno

ESCALA VALORATIVA POR DIMENSIONES

0O — 14 Deficiente
Autorrealizacion 15— 27 Regular
28— 40 Bueno
O ——///™™™™™ 14 Deficiente
Involucramiento 15— 27 Regular
28——» 40 Bueno
O ——— 14 Deficiente
Supervision 15— 27 Regular
28——» 40 Bueno
0O —— 14 Deficiente
Comunicacion 15— 27 Regular
28— 40 Bueno
Oo—////™™ 14 Deficiente
Condiciones
15— 27 Regular
Laborales
28——» 40 Bueno
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ANEXO N° 02

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA INSTITUCIONAL EN LAS
INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA RED EDUCATIVA “MANOS UNIDAS”

— JAEN, 2014.

DATOS PERSONALES:

Edad: ................

Cargo: Directivo Jerarquico Docente Administrativo

Condicion: ~ Nombrado Contratado

Instrucciones:

Estimado Profesor (a), a continuacion hay una lista de 50 items sobre aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada
una tiene cuatro opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su

ambiente laboral.

Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X) solo una alternativa,
la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preposiciones. No

hay respuestas buenas o malas.
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PUNTAJE: 1 =Poco, 2 = Bueno, 3 = Regular, 4 = Excelente

NO

DIMENSIONES DEL CLIMA
INSTITUCIONAL / ITEM

1-P

AUTORREALIZACION

Las oportunidades de progresar en la

' institucion educativa donde trabaja es:

5 Su participacion en la elaboracién de los
objetivos y las acciones de la I.E. es:
El reconocimiento y estimulacion del Director

3 a los altos niveles de desempefio docente es:
Las actividades en las que se trabaja permiten

4 | aprender a desarrollarse profesionalmente en
forma:

5 | El estilo de gestion del Director es

INVOLUCRAMIENTO

Su compromiso con la Institucion Educativa

° donde labora es:
Su desempefio como un docente clave para el
! éxito de la institucion educativa es:
La organizacion de los docentes en la
| institucion educativa es:
El cumplimiento de las tareas diarias en el
9 | trabajo, permite el desarrollo de todo el
personal de manera:
Las relaciones interpersonales entre los
10 profesores, jerarquicos y directivos es:
SUPERVISION
En la |.E. se mejoran continuamente las
11 | estrategias metodoldgicas de trabajo de
manera:
12 Se dispone de un sistema de seguimiento y

control de las actividades de manera:
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13 Los instrumentos de gestion (PEI, PAT, CAP)
como guias de trabajo son:

La percepcion de conflictos entre los docentes
14 | dentro de la institucion educativa se realiza de

forma:

15 El trabajo que se realiza en funcién a métodos
0 planes establecidos son:

COMUNICACION

16 El acceso a la informacion necesaria y
actualizada para cumplir con el trabajo es:

17 En mi &rea de trabajo la informacion fluye
adecuadamente de manera:

18 La interaccidn con personas de mayor
jerarquia se realiza de manera:

19 En la institucion educativa se afrontan y
superan los obstaculos de manera:

20 Las habilidades de escucha y dialogo del
Director para solucionar problemas es:

CONDICIONES LABORALES

21 | Coopera con sus colegas de trabajo en forma:

Los docentes tienen la oportunidad de tomar
22 | decisiones en tareas de su responsabilidad de

manera.

- El Director promueve el trabajo en equipo en
forma:

Y La administracién de los recursos econémicos
en la |.E. es:

Los objetivos del trabajo guardan relacién con
25 | la vision de la institucién educativa de

manera.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO N° 04

Resultados del instrumento para medir el clima institucional

Alfa de

Media | Varianza | Correlacion | Cronbach

Las oportunidades de progresar
en la institucion educativa donde | 85,33 | 341,333 1,000 ,995
trabaja es:

Su participacioén en la
elaboracion de los objetivos y 85,00 | 363,000 1,000 ,995
las acciones de la I.E. es:

El reconocimiento y
estimulacion del Director a los
) 85,33 | 341,333 1,000 ,995
altos niveles de desempefio
docente es:

Las actividades en las que se
trabaja permiten aprender a

_ 85,00 | 363,000 1,000 ,995
desarrollarse profesionalmente
en forma:

El estilo de gestion del Director
85,00 | 363,000 1,000 ,995
es

Su compromiso con la
Institucién Educativa donde 85,33 | 341,333 1,000 ,995

labora es:

Su desempefio como un docente
clave para el éxito de la 85,00 | 363,000 1,000 ,995
institucion educativa es:

La organizacioén de los docentes

o ) 85,33 | 341,333 1,000 ,995
en la institucion educativa es:
El cumplimiento de las tareas
diarias en el trabajo, permite el
85,00 | 363,000 1,000 ,995

desarrollo de todo el personal de

manera.
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Las relaciones interpersonales
entre los profesores, jerarquicos

y directivos es:

85,00

363,000

1,000

,995

En la I.E. se mejoran
continuamente las estrategias
metodoldgicas de trabajo de
manera:

Se dispone de un sistema de
seguimiento y control de las
actividades de manera:

Los instrumentos de gestion
(PEI, PAT, CAP) como guias de
trabajo son:

85,00

85,33

85,00

363,000

341,333

363,000

1,000

1,000

1,000

,995

,995

,995

La percepcion de conflictos
entre los docentes dentro de la
institucion educativa se realiza
de forma:

El trabajo que se realiza en
funcion a métodos o planes
establecidos son:

El acceso a la informacion
necesaria y actualizada para
cumplir con el trabajo es:

En mi area de trabajo la
informacion fluye
adecuadamente de manera:

La interaccidn con personas de
mayor jerarquia se realiza de
manera:

En la institucion educativa se
afrontan y superan los

obstéculos de manera:

85,00

85,33

85,33

85,00

85,33

85,33

363,000

341,333

341,333

363,000

341,333

341,333

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

,995

,995

,995

,995

,995

,995
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Las habilidades de escucha y
didlogo del Director para
solucionar problemas es:
Coopera con sus colegas de

trabajo en forma:

85,00

85,00

363,000

363,000

1,000

1,000

,995

,995

Los docentes tienen la
oportunidad de tomar decisiones
en tareas de su responsabilidad
de manera:

El Director promueve el trabajo
en equipo en forma:

La administracion de los
recursos economicos en la I.E.
es:

Los objetivos del trabajo
guardan relacién con la vision
de la institucion educativa de

manera:

85,00

85,00

85,00

85,00

363,000

363,000

363,000

363,000

1,000

1,000

1,000

1,000

,995

,995

,995

,995

Resultados del instrumento total.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en elementos

estandarizados

N de elementos

,995

1,000

25
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Estadisticas de total de elemento

Media

Varianza

Correlacion

Alfa de
Cronbach

El programa de estrategia de
resolucién de conflictos,
Promueve espacios para la
reflexion personal, lo que implica
saber quién soy y cdmo soy en mis
relaciones interpersonales.

El programa de estrategia de
resolucién de conflictos, Ayuda a
reconocer y aceptar como sSomos
en nuestras relaciones
interpersonal.

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, Se orienta
a asumir compromisos que
fortalezcan las relaciones humanas
en los docentes.

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, Potencia
los niveles de confianza en las
relaciones interpersonales entre los

docentes.

58,3333

58,6667

58,3333

58,3333

154,333

140,333

154,333

154,333

,999

,999

,999

,999

,978

977

,978

,978

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, Fortalece
la calidez emocional en las
relaciones interpersonales.

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, Permite
el entendimiento y la comprension

entre los docentes.

58,6667

58,3333

140,333

154,333

,999

,999

977

,978
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El programa de estrategia de
resolucién de conflictos,
Promueve la blsqueda de un
mediador para la solucion de
conflictos.

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, Favorece
el desarrollo de habilidades
comunicativas como: saber
escuchar, acoger y asumir la
critica y autocritica.

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, Permite
llegar a acuerdos, respetarlos y
asumir compromisos para mejorar
la  comunicacion  entre  los

docentes.

59,0000

58,3333

58,3333

148,000

154,333

154,333

,822

,999

,999

979

,978

,978

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, Favorece
la valoracion y el reconocimiento
de las fortalezas y limitaciones de
los docentes.

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos,
Promueve espacios democraticos
de mayor inclusion y participacion
entre los docentes.

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, potencia
las actitudes dialdgicas y asertivas
en la relacion interpersonal de los

docentes.

58,3333

58,6667

58,3333

154,333

140,333

154,333

,999

;999

,999

,978

977

,978
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El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, promueve
la planificacion y organizacion de
las diferentes actividades
institucionales.

La estrategia de resolucion de
conflictos, permite asumir
responsabilidades de acuerdo a las
habilidades de los docentes.

58,3333

59,0000

154,333 ,999

148,000 ,822

,978

,979

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, promueve
el  reconocimiento de las
habilidades de los docentes y la
puesta al servicio de la comunidad
educativa.

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, favorece
y promueve el trabajo en equipos
interdisciplinarios de los docentes.
El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, estimula
e incrementa actitudes favorables
para el trabajo sinérgico e
interdependiente.

El programa de estrategia de
resolucion de conflictos, permite
asumir una visibn 'y mision

compartida.

59,0000

58,3333

58,6667

59,0000

147,000 ,866

154,333 ,999

140,333 ,999

169,000 -,038

,978

,978

977

,989

Analisis de confiabilidad total

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

979

18
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ANEXO N° 05

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDACION DEL

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS DE LA VARIABLE

CLIMA INSTITUCIONAL

l. DATOS GENERALES:

L L EXPOItO: oottt

1.2.  InstituciOn donde 1abora: ......oooiiiiiiii

1.3, Cargo que desempenia: ........c.vvuiiiiinieteie e

1.4.  Personal Investigador: Lic. Mery CARBAJAL QUISPE

1. ASPECTOS DE VALORACION:

DEFICIENTE (D), REGULAR (R), BUENA (B), MUY BUENA (MB),
EXCELENTE (E)
CRITERIO Indicador D R B | MB
CLARIDAD Est& formulado con lenguaje apropiado
VOCABULARIO Es apropiado al nivel educativo
OBJETIVIDAD Estd expresado en indicadores precisos y

claros

ORGANIZACION

Presentan los items una organizacion légica

PERTINENCIA

Los items corresponden a los indicadores

que se evaluaran

INTENCIONALIDAD

EvalGa las estrategias para resolucién de

problemas

CONSISTENCIA

Tienen base en aspectos tedricos y

cientificos

COHERENCIA

Existe coherencia entre la variable e

indicadores

METODOLOGIA

El instrumento responde al propoésito de la

investigacion
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Il. SUGERENCIAS.

V. OPINION DE APLICABILIDAD

VALORACION FINAL: ..o, Fecha: ..o,
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VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. REFERENCIA % Z
1.1. Experto: /¢/(/0‘Yq L CHE=...... ﬂ N it SRR 1)

1.2. Especialidad:.... &L 2 ....... ( JT 27! o B S N T e
1.3. Cargo actual: @Z?/L;—QJW‘R 0/6 SN e
1.5. Institucion: ..{Aact v @3¢ o/qof ..... Ce,.l.é’.‘f ..... //4/47 ..............
1.6. Instrumento:. dl J’FO&- ?ﬂﬁ (dﬁ’ SR S SIS B
1.7. Lugar y fecha:.. )
II. TABLA DE VA ORACION POR EVIDENCIAS

1.4. Grado académico:

VALORACION
Ne° EVIDENCIAS
5S4 13 |2 1 0

1 Pertinencia de indicadores —
2 Formulado en lenguaje apropiado )c
3 Adecuado para los sujetos en estudio o
4 Facilita la prueba de hipétesis [
S Suficiente para medir la variable o
6 Facilita la interpretacion del instrumento LA
7 Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia o
8 Expresado en hechos perceptibles <~
9 Secuencia logica &
10 | Basado en aspectos tedricos o

Total ol/2| 2

Coeficiente de valoracién porcentual: ¢ = _% S

III. OBSERVACIONES Y / RECOMENDACIONES

Ao TR O

CJ AvR: 404390235
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VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. REFERENCIA

1.1. Experto: /4%/‘0"”“ ..... 4465/1

12, Especnahdad.....q‘.f ............. /)MM% .............

1.3. Cargo actual: . ‘f /’3/5 G’JM '

1.4. Grado académico: 14 W?L ...... (g 4 ':LJ*Q\-

1.5. Institucion: .. £/~ %..Lgréd adl... (é DO, . ‘/ % v. = R
1.6. Instrumento:. ... A W‘(/@;\c« ..... r3 CTC»j— ..................

1.7. Lugar y fecha...%?o ......... 27,9/7/ .....................................
II. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

VALORACION
NC EVIDENCIAS
A S T e L O S

1 Pertinencia de indicadores %

2 Formulado en lenguaje apropiado X

3 Adecuado para los sujetos en estudio ¢

4 Facilita la prueba de hip6tesis S

3 | Suficiente para medir )a variable pe

6 Facilita la interpretacion del instrumento 3o

7 Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia X

8 Expresado en hechos perceptibles X

9 Secuencia logica bz

10 | Basado en aspectos tedricos Yo

Total 50| 8

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = _4/¢

III. OBSERVACIONES Y / RECOMENDACIONES
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VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. REFERENCIA

L.1. Experto: / /. Jccieccze U\ :
12. Especialidad:.... e cage e, Prizeaes.........
1.3. Cargo actual: :/(C)C“ P Fde o PRI =

L.5. Institucién: .., x. /...
1.6. Instrumento:. .’y.zr.';/(. ;
1.7. Lugar y fecha:. %‘/‘/{/ Tss

II. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

VALORACION
N° . EVIDENCIAS
S 5 ) S ) B S 1 R

| Pertinencia de indicadores /%
2 Formulado en lenguaje apropiado Pas
3 | Adecuado para los sujetos en estudio D
4 | Facilita la prueba de hipotesis b
5 | Suficiente para medir la variable Poe)
6 | Facilita la interpretaci(')n del instrumento /0
7 | Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia 5O
8 Expresado en hechos perceptibles P
9 | Secuencia légica o
10 | Basado en aspectos teéricos o

Total ‘7@) g

Coeficiente de valoracion porcentual: e = 7%

III. OBSERVACIONES Y / RECOMENDACIONES
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VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. REFERENCIA

1.1. Experto: /2. Z ‘///@’/"OCMC(
1.2. Especialidad:.. g@&((‘ g ......... ﬁ...@f«(&%’(ﬂ

1.3. Cargo actual: . ?( b Al50
1.4. Grado académico: /}&
1.5. Institucién: C/’(@ .............

1.6. Instrumento:. .. 2. 52 CUP&ZA,

1.7. Lugar y fecha...W.’O ...... .2(317. :./.,5/
II. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

VALORACION
N° EVIDENCIAS
JESEF 12 1) |0

1 | Pertinencia de indicadores o
2 | Formulado en lenguaje apropiado /k‘
3 | Adecuado para los sujetos en estudio BAC
4 | Facilita la prueba de hipotesis X
5 | Suficiente para medir la variable Ao
6 | Facilita la interpretacion del instrumento P
7 | Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia o
8 | Expresado en hechos perceptibles Ze
9 | Secuencia logica X
10 | Basado en aspectos tedricos pae

Total 1/0 1

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = 78

III. OBSERVACIONES Y / RECOMENDACIONES

T utor Eoucackent)
7M. 10276780938 1
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VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. REFERENCIA

1.1. Experto: ?&"M@/ /?C)/TQ/ é)m?/v .......... g
1.2. Especialidad:. %ra ac:.?z.c.f....(fewx QK. //ﬂm
/2

1.4. Gradoacadémxco //j(yi& *’4/\ K‘/(QC‘&/*CH:( /j (7? & T

LS. Institucién: /2 (@0 G & Jof?(y .......... ,:; %/{i
1.6. Instrumento:. 4%% ..... / ...... C@ﬁ ...................................
1.7. Lugar y fecha:. . .. LT o Z@/ .........................................

Il. TABLA DE VAL RACION POR EVIDENCIAS

VALORACION
Ne EVIDENCIAS
Siw 342 11 1o

1 Pertinencia de indicadores pS |
2 | Formulado en lenguaje apropiado 0
3 Adecuado para los sujetos en estudio o
4 | Facilita la prueba de hipétesis X1
5 | Suficiente para medir la variable X
6 Facilita la interpretacion del instrumento )T;
7 | Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia
8 | Expresado en hechos perceptibles X
9 Secuencia lgica p)
10 | Basado en aspectos tedricos

Total 0§

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = &/¢

III. OBSERVACIONES Y / RECOMENDACIONES
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VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. REFERENCIA

1.4. Grado académico: .

1.5. Institucion: /é(?@ C:/Z S ..... /E// .......... 2T, A
1.6. Instrumento:... (éfn (A @J’?L ....................................................

1.7. Lugar y fecha:... fea il /0...... .2.@/?/ ............................................
II. TABLA DE VAL CION POR EVIDENCIAS

VALORACION

N° EVIDENCIAS
41312 |1

Pertinencia de indicadores

ik

RV

Formulado en lenguaje apropiado

Adecuado para los sujetos en estudio

PO
Facilita la prueba de hipétesis 20

Suficiente para medir la variable

Facilita la interpretacion del instrumento

Acorde al avance de la ciencia y la tecnologia

Expresado en hechos perceptibles

O]l o Q|a|lwnw]lsn]|lw]|p

Secuencia logica

—
(=

Basado en aspectos teéricos

RIx >3 I Iy

Total

Coeficiente de valoracion porcentual: ¢ = _47£

ITII. OBSERVACIONES Y / RECOMENDACIONES
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APENDICE 02

Base de datos del Diagnostico del clima institucional.

NUmero ) ) ) ) Porcentaje
) Dimensiones Frecuencia | Porcentaje
de items acumulado
Poco 18 39,1 39,1
o Regular 20 43,5 82,6
5 Autorrealizacion
Bueno 7 15,2 97,8
Excelente 1 2,2 100,0
Poco 20 43,5 435
5 Involucramiento | Regular 16 34,8 78,3
Bueno 10 21,7 100,0
Poco 18 39,1 39,1
o Regular 16 34,8 73,9
5 Supervision
Bueno 11 23,9 97,8
Excelente 1 2,2 100,0
Poco 26 56,5 56,5
o Regular 7 15,2 71,7
5 Comunicacién
Bueno 11 23,9 95,7
Excelente 2 4,3 100,0
o Poco 21 45,7 45,7
Condiciones
5 Regular 9 19,6 65,2
Laborales
Bueno 16 34,8 100,0
) Poco 24 52,2 52,2
Clima
25 o Regular 12 26,1 78,3
institucional
Bueno 10 21,7 100,0
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Base de datos de las Estrategias de Resolucién de Conflictos

Numero
) Dimensiones fi % hi
de items
Poco 7 15,2 15,2
o ) ) Regular 6 13,0 28,3
3 Caodigo de convivencia
Bueno 25 54,3 82,6
Excelente 8 17,4 100,0
Poco 18 39,1 39,1
N ) Regular 9 19,6 58,7
3 Habilidades sociales
Bueno 13 28,3 87,0
Excelente 6 13,0 100,0
Poco 5 10,9 10,9
o Regular 7 15,2 26,1
4 Organizacion escolar
Bueno 8 17,4 43,5
Excelente 26 56,5 100,0
Poco 18 39,1 39,1
] Regular 9 19,6 58,7
3 Liderazgo
Bueno 16 34,8 93,5
Excelente 3 6,5 100,0
Poco 22 47,8 47,8
3 Trabajo en equipo Regular 9 19,6 67,4
Bueno 15 32,6 100,0
Poco 13 28,3 28,3
16 Resolucion de conflicto |  Regular 17 37,0 65,2
Bueno 16 34,8 100,0
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APENDICE 03: Matriz de Consistencia

LINEA DE INVESTIGACION: Gestién de la calidad educativa

EJE TEMATICO: Propuesta de modelo de Gestion de la calidad para redes educativas y escuelas multigrado

TITULO DEL PROYECTO:

ESTRATEGIAS DE RESOLUCION’DE CONFLICTOS Y SU RELACION CON EL CLIMA INSTITUCIONAL DE LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DE LA RED EDUCATIVA “MANOS UNIDAS” —JAEN, 2014.

INDICADORES
PROBLEMA OBIJETIVO HIPOTESIS D\IIICII:II:IASBI:-)EI\%S
METODOLOGIA
El problema central Objetivo general Hipétesis de | Vi1Clima institucional

¢Cual es la relacion entre las
estrategias de resolucion de conflictos
y el clima institucional en la Red
Educativa “Manos Unidas” — Jaén,
20147

Problemas derivados (especificos)

P1. ;Cudl es el nivel de dominio de
las estrategias de resolucion de
conflictos de la red educativa “Manos
Unidas” — Jaén, 2014?

P2. ;Cudl es el nivel del clima
institucional de la red educativa
“Manos Unidas” — Jaén, 2014?

P3 ¢Cual es la relacion entre el nivel
de las estrategias de resolucion de
conflictos y el nivel del clima
institucional de la red educativa
“Manos Unidas” — Jaén, 2014?

P4 ;Cual es la relacién entre el nivel
de las estrategias de resolucion de
conflictos y el nivel del clima
institucional de la red educativa
“Manos Unidas” — Jaén, 2014?

Determinar la relacion entre las
estrategias de resolucion de conflictos y
el clima institucional en la Red
Educativa “Manos Unidas” — Jaén,
2014

Objetivos especificos

01: |Identificar el nivel de las
estrategias de resolucion de conflictos
de la red educativa “Manos Unidas” —
Jaén, 2014.

0O2: Identificar el nivel del clima
institucional de la red educativa
“Manos Unidas” — Jaén, 2014.

O3: Establecer la correlacion entre el
nivel de las estrategias de resolucion de
confliccos y el nivel del clima
institucional en la Red Educativa
“Manos Unidas” — Jaén, 2014

O4: Proponer un programa de
estrategias de resolucion de conflictos
para mejorar el clima institucional de la
red educativa “Manos Unidas” — Jaén,
2014.

Investigacion

Existe relacion
significativa
directa entre las
estrategias de
resolucién de
conflictos y el
clima institucional
en la Red
Educativa “Manos
Unidas” — Jaén,
2014.

Medina (2003), define al clima institucional como
el ecosistema resultante de la multitud de
interacciones que se generan simultaneamente y/o
sucesivamente entre el conjunto de agentes de la
institucién tanto en el nivel interpersonal, micro
grupal o macro grupal.

D1: Autorreal

Dimensiones
izacion

D2: Involucramiento

D3: Supervision

D4: Condiciones Laborales
D5: Comunicacion

V2 Propuesta de estrategias de resolucion de

conflictos
Fisas (1987)

sefiala que “El conflicto es una

oposicion entre grupos e individuos por la
posesion de bienes escasos o la realizacion de
intereses incompatibles”.

Dimensiones

D1: Cédigo de convivencia
D2: Habilidades sociales
D3: Organizacién Escolar

D4: Liderazgo

D5: Trabajo en equipo

Unidades de Analisis.- La unidad de
analisis es cada uno de los docentes
de los niveles de inicial, que hacen un
total de 46 docentes que pertenecen a
la Red Educativa “Manos Unidas”-
Jaén 2014.

Tipo de Estudio.- Descriptivo
Correlacional.

Disefio:

M ——— r

Instrumentos:
V1: Cuestionario

V2: Lista de Cotejo
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