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RESUMEN

En el presente Informe de Investigacion titulado: EI Trabajo en Equipo y su influencia en el
clima institucional de la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe, se inici6 a partir
del problema formulado con la siguiente interrogante: ;Cémo influye el Trabajo en Equipo
en el Clima Institucional de la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de Guadalupe, del distrito
de Guadalupe?

Para desarrollar esta indagacion se plante6 como objetivo principal: Determinar la influencia
del trabajo en equipo en el mejoramiento del clima institucional en la LE. “Nuestra Sefiora de
Guadalupe” de la ciudad de Guadalupe, y como hipotesis: Si se aplica el Trabajo en Equipo,
entonces se fortalecera en forma significativa el Clima Institucional en la L.E. “Nuestra Sefiora de
Guadalupe, de la ciudad de Guadalupe. Como variable independiente se considera el Trabajo en
Equipo y como variable dependiente, tenemos el Clima Institucional. La muestra fue seleccionada
en base a un muestreo probabilistico proporcional, seleccionando al azar el 20% de los
elementos de la poblacion, trabajandose con 100 integrantes de la comunidad educativa,
conformada por 50 Estudiantes, 30 Padres de familia y 20 integrantes de la plana directiva,
jerérquica, docentes y administrativa. Para recolectar los datos y medir la variable
dependiente se consider6 la aplicacion de una escala de clima institucional, estructurada por
10 dimensiones y 50 items, aplicados a los profesores, padres de familia y estudiantes.

Con el desarrollo de esta indagacion se logré determinar que el desarrollo del Trabajo en
Equipo, influyd significativamente en el mejoramiento del Clima Institucional, favoreciendo
la mejora de las relaciones interpersonal entre los integrantes de la comunidad educativa de la
L.E. “Nuestra Sefiora de Guadalupe”, de la ciudad de Guadalupe, provincia de Pacasmayo, afio
2013.

Palabras claves: clima institucional, Equipo, influencia Trabajo en equipo.



ABSTRAC

In this Research Report titled : Team Work and its influence on the institutional climate of the
school Our Lady of Guadalupe , started from the problem formulated with the following
question : How Teamwork influences in Institutional Climate of School Our Lady of

Guadalupe , Guadalupe city ? .

To develop this inquiry is outlined as main objective : To determine the influence of
teamwork in improving the institutional climate in IE " Our Lady of Guadalupe " in the city of
Guadalupe , and the hypothesis : Applying Teamwork , then significantly strengthen
Institutional Climate in IE " Our Lady of Guadalupe , Guadalupe city . As independent
variable is considered Teamwork and as the dependent variable, we Institutional Climate. The
sample was selected based on a proportional probability sampling , having randomly selected
20% of the elements of the population , and the conference with 100 members of the
educational community , made up of 50 students , 30 parents and 20 family members of the
flat directive , hierarchical , teachers and administration. To collect the data and measure the
dependent variable was considered implementing a school climate scale, structured by 10

dimensions and 50 items, applied to teachers, parents and students.

With the development of this investigation it was determined that the development of
teamwork , improving significantly influenced Institutional Climate , promoting the
improvement of interpersonal relationships among members of the educational community of

the IE " Our Lady of Guadalupe " Guadalupe district , province of Pacasmayo, 2013.

Keywords: institutional climate, Team, Teamwork influence



INTRODUCCION

El clima institucional al interno de una organizacion se ha constituido como un proceso
fundamental que contribuye al éxito o fracaso de una empresa, por ese motivo es importante
que los directivos y actores involucrados, realicen esfuerzos y apliquen estrategias que le
permita consolidar un clima adecuado en las instituciones educativas, que responda a las

demandas que la sociedad exige.

En las instituciones educativas de la ciudad de Guadalupe, provincia de Pacasmayo se ha
podido constatar que existe deficiente interés o se le asigna una exigua importancia al
fortalecimiento del clima institucional, en este sentido la presente propuesta focaliza este
problema, dando lugar al estudio que presentamos en cinco capitulos, los cuales se

caracterizan por lo siguiente:

Capitulo I: Se describe la situacion probleméatica en donde se plante6 el problema de

investigacion.

Capitulo 1I: Marco tedrico se incluye las bases tedricas y conceptuales que sustentan la

investigacion realizada.

Capitulo I11: Contiene la metodologia e instrumentos, donde se considera la poblacion, tipo de
investigacion, disefio de investigacion, asi como las técnicas e instrumentos de investigacion

aplicados.

Capitulo IV: Analisis e interpretacion de resultados del pre-test y post-test de los grupos:

experimental y control, para la comprobacion de la hipdtesis y la discusion de resultados.
Capitulo V: Conclusiones, sugerencias.

Capitulo VI, Se refiere la literatura consultada y los anexos que fundamentan o sustentan el

presente estudio.

Xi



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 SITUACION PROBLEMATICA

La Institucion Educativa “Nuestra Sefiora de Guadalupe”, cuenta en la actualidad con
los niveles de educacion primaria y secundaria. Contando en el nivel de educacion
secundaria con 250 estudiantes, 200 padres y 65 profesores integrantes de la plana
directiva, docente y administrativos, que son de diferentes lugares de origen y de
residencia, profesan diversas religiones, tienen diferentes credos politicos, y la
practica de valores.

Por todo esto se puede decir que se tiene una poblacion de trabajadores
completamente disimil, viéndose reflejado en su actuar diario, ya que existen
frecuentes roces entre sus miembros, llegando algunas veces hasta intercambiar
insultos y ofensas, malogrando el prestigio de la Institucion Educativa “Nuestra
Sefiora de Guadalupe”, asi como también creando barreras en el trabajo, ya que por
el resentimiento existente no se puede llevar a cabo un normal desarrollo de las

actividades tanto académicas como administrativas.

Por esa misma razon se nota la formacion de grupos de trabajadores que dificultan el
trabajo institucional, debido a diferencias que tienen con el resto del personal que
trabaja en esta Institucion Educativa. Asi mismo la realizacion de estos trabajos no se
hace con la finalidad de buscar el desarrollo de la Institucion Educativa, sino cumplir
con el ente superior elaborando los documentos y/o realizando las actividades

establecidas por la norma.

En relacion al cumplimiento de las tareas encomendadas a los diferentes equipos de
trabajos, éstas se realizan sin tener en cuenta las habilidades de cada uno de sus
integrantes y sin la coordinacion con otros equipos de trabajos o estamentos de la

Institucién Educativa.

12



1.2

1.3

De esta manera se observa que no existe un trabajo en equipo, presentandose
solamente el cumplimiento de tareas, pero sin efectividad en el trabajo realizado y
una falta de compromiso por parte de los integrantes de los diferentes grupos o

comisiones de trabajo.

Ante esta situacion problematica, se formula la presente investigacion, orientada a
aplicar el trabajo en equipo para mejorar el clima institucional de esta organizacion

educativa.

FORMULACIONDELPROBLEMA

El problema de investigacion quedd formulado con la interrogante siguiente:

¢Como influye el desarrollo del Trabajo en Equipo en el mejoramiento
significativo del Clima Institucional de la Institucion Educativa “Nuestra Sefiora

de Guadalupe” de la ciudad de Guadalupe, 2013?

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

En la actualidad debido a la fuerte competencia que existe en el sector educativo y
especialmente en el distrito de Guadalupe, el cual cuenta con siete Instituciones
Educativas del nivel de Educacion Secundaria y alrededor de doce Instituciones
Educativas de Educacion Primaria en cuanto a la captacion de estudiantes, es
necesario buscar alternativas que nos ayuden a mejorar el servicio educativo que se
brinda; y viendo la situacion en cuanto al clima institucional existente que conlleva a
un estancamiento y hasta se puede decir también un deterioro de la calidad de los
servicios educativos que brindan a la comunidad, hace que la investigacion se
justifique debido a que determinard en forma cientifica la influencia que tiene el
trabajo en equipo en el clima institucional en la Institucion Educativa “Nuestra
Sefiora de Guadalupe”, teniendo como finalidad mejorar las condiciones de trabajo y

lograr mejores resultados en el aspecto administrativo y académico

13



1.4

1.5

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

El objeto de estudio es el Clima Institucional en la LE. “Nuestra Sefiora de

Guadalupe”, de la ciudad y distrito de Guadalupe, provincia de Pacasmayo, region
La Libertad.

La delimitacion del trabajo se realizd teniendo en cuenta los sujetos de la
investigacion, enfoque de anélisis de la problematica, ubicacion geogréfica y

temporalidad. Quedando establecidos de la siguiente manera:

- Sujeto u objeto de investigacion: Comunidad educativa de la LE. “Nuestra

Sefiora de Guadalupe”.

- Enfoque de andlisis de la problematica: Abarcard el estudio del Clima

institucional.

- Ubicacion geogréafica: L.E. “Nuestra Sefiora de Guadalupe”, de la ciudad de

Guadalupe
- Temporalidad: Afio lectivo 2013.

- Validez externa de la investigacion: Los resultados tendran validez para los
integrantes de la comunidad educativa de la I.LE. “Nuestra Sefiora de Guadalupe”,
de la ciudad de Guadalupe, durante el afio 2011 y para su generalizacion a otra
poblacion debe tenerse en cuenta la realidad de la poblacion con la cual se trabajé.

OBJETIVOS

151 OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia del desarrollo del trabajo en equipo para el
mejoramiento del clima institucional en la Institucion Educativa “Nuestra

Sefiora de Guadalupe” de la ciudad de Guadalupe, 2013.

14



1.5.2

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Diagnosticar el desarrollo del clima institucional existente en la
Institucion Educativa “Nuestra Sefiora de Guadalupe”, de la ciudad

de Guadalupe, 2013 antes de aplicar el trabajo en equipo.

b) Disefar y aplicar la Estrategia de Trabajo en Equipo en la Institucion
Educativa “Nuestra Sefiora de Guadalupe”, de la ciudad de
Guadalupe, 2013.

c) Evaluar los efectos de la Estrategia del trabajo en equipo en el Clima

Institucional, de la Institucion Educativa ‘“Nuestra Sefiora de

Guadalupe” de la ciudad de Guadalupe, 2013.

1.6 HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

16.1

1.6.2

HIPOTESIS

Si se aplica el trabajo en equipo entonces
semejorarasignificativamenteel clima institucional en la Institucion

Educativa “Nuestra Sefiora de Guadalupe” de la ciudad de Guadalupe, 2013.

VARIABLES DE ESTUDIO

A. Variable Independiente

Trabajo en equipo: Basado en las buenas relaciones de los integrantes de la
organizacion, logrado bajo un correcto liderazgo, con la vision de la
organizacion como un todo y esfuerzo mutuo de directivos y docentesen

busca de un fin comun.

B. Variable Dependiente

Clima institucional:Concepto que refleja el contenido de la fuerza de los
valores, normas, actitudes, conductas y sentimientos prevalentes entre los

miembros de un sistema social.

15



1.6.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIA-| DEFINICION | |NDICA- rEMS
BLE | CONCEPTUAL | DORES
o En el equipo, dividirnos el trabajo es
facil porque sabemos qué habilidades
Habilidades | tjene cada uno.
complt_amen- o Creo que en el equipo, sabemos
tarias aprovechar las habilidades de cada
miembro.
o En el equipo hay personas cuya relacion
es conflictiva.
Es una | Actitud I Hay miembros en el equipo a los que le
metodologia de Positiva gusta jactarse de sus logros ante los
trabajo colectivo demas.
dondeun numero o Creo que el objetivo que compartimos es
_ reducido de algo que todos los miembros del equipo
Variabl | jntegrantes  con | presencia de |  t€Nemos presente
e habilidades un objetivo |0 Cada dia, el equipo se muestra mas
Indepe complementaria comun satisfecho con Ic_)s avances regllgados en
s, permite una cuanto a cumplir nuestro objetivo para
n- Gptima este afio.
diente: | integracion de o El equipo es mantenido al margen
aportes, Metas durante el planteamiento de sus metas de
generando  un | €specificas desempefio
incremento en el de _ |0 Se presta cuidado en que las metas que el
Traba sentimiento  de | desempefio equipo debe alcanzar, sean realistas.
aalo responsabilidad o Considero que los miembros del equipo
en de cada nos apoyamos los unos a los otros para
Equipo | individuo  por | Responsa- agilizar el trabajo conjunto.
los  resultados bilidad_es o Cuando presentamos un proyecto hay
que se obtienen | COMpartidas | personas que terminan trabajando mas
de manera que otras.
colectiva. ) o Creo que en el equipo nos comunicamos
Comunica- | con respeto.
cion o La comunicacién con nuestros jefes se
efectiva basa en el respeto entre ambas partes.
o Las contribuciones del equipo son
Reconoci- reconocidas por la organizacion.
miento de |© Me parece que el hecho de que nuestro
aportes trabajo sea reconocido nos permite
desarrollarnos mas.

16




VARIA- | DEFINICION | INDICA- TEMS
BLE CONCEPTUAL DORES
Conoce Ud. la Vision y/o Mision de la
Institucion Educativa
Conoce Ud. los objetivos del Plan de Trabajo
Anual del afio 2012
Identifi- Conoce el contenido del Reglamento Interno de
cacion la I.E.
institu- ¢Participd o participa Ud. activamente en la
cional elaboracion del PEI, Plan de Trabajo o
Reglamento Interno de la I.E.
Participa activamente en las tareas y/o
actividades programadas, en el PEI. o en el Plan
de Trabajo
Es el ambiente Considera que el Director no ejerce un control
gengrad_cg en una directo sobre las acciones de los profesores,
Institucion _ porque confia en su capacidad.
Varia- educativa a partir Existe confianza mutua entre los profesores,
de las vivencias | ~ .o | estudiantes y padres de familia de la I.E.
ble |cotidianas de sus confianza |© El desarrollo de su trabajo y las actitudes que
Depen- |Miembros en la| ..o | adopta, motiva e inspira confianza en los
diente: eSCUfﬂa- |_55te miembros directivos, estudiantes y padres de familia de la
ambiente  tiene de la I.E.
que ver con las | |nstitu- Los Administrativos, docentes, estudiantes y
actitudes, cién padres de familia, confian en la responsabilidad
creencias, valores | Equcativa | g€ sus equipos de trabajo.

. y  motivaciones Los Administrativos, docentes, estudiantes y
Clima que tiene cada padres de familia tienen confianza mutua, en las
Institu- |trabajador y que habilidades de los miembros de sus respectivos
cional |se expresan en las equipos de trabajo.

relaciones En la LE. existe una buena relacion
personales y comunicativa entre docentes, estudiantes y
profesionales. padres de familia.

Los docentes organizamos reuniones periodicas
con los padres de familia para informar sobre la

situacion academica de sus estudiantes.
) Existe un sistema de informacién en la I.E., que
Com_u,nl- permite  conocer diversos aspectos  del

cacion

funcionamiento institucional y las actividades
que ésta realiza.

Existe amabilidad en el trato de los
administrativos o directivos con los docentes.

Se toman en cuenta las apreciaciones o0
sugerencias de los docentes para la toma de
decisiones

17




Trabajo
en equipo

Existe colaboracion entre Directivos, Jerarcas,
docentes y administrativos para el desarrollo de
acciones en beneficio de la Institucion
Educativa.

El  Director delega  responsabilidades,
priorizando el cumplimiento de los objetivos
previstos

Los Docentes, estudiantes y padres de familia,
toman conciencia del significado del equipo,
contribuyendo con su trabajo al logro de los
objetivos propuestos.

En momentos dificiles, los administrativos,
docentes, estudiantes y padres de familia,
encuentran apoyo en su equipo de trabajo.

Los administrativos, docentes, estudiantes y
padres de familia, promueven el trabajo en
equipo, fomentando una cultura de
participacion, dejando de lado sus diferencias
personales.

Manejo de
conflicto

Cuando se presenta un conflicto en la
Institucion Educativa, hay un esfuerzo por parte
de los Directivos, administrativos, docentes,
estudiantes o padres de familia, por indagar las
causas que lo originan, antes de tomar una
decision.

Los Directivos, Administrativos, docentes y
estudiantes solucionan sus problemas a través
del diélogo.

Al resolver los conflictos que se presentan en la
Institucion, ¢Usted diria que se respeta la
opinion de las partes involucradas?

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, aceptan que
existen conflictos y ceden su tiempo para darle
solucion.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, son tolerantes y
conciliadores en situaciones de conflicto.

Liderazgo

El PEI se ha elaborado, aplicado y evaluado con
los miembros de la I.E.

El Director motiva a los administrativos,
profesores, estudiantes y padres de familia para
gue expresen sus ideas y formulen sugerencias
para mejorar el servicio educativo que brinda la
Institucion Educativa.

18




El director asume el liderazgo de la LE,
demostrando seguridad, vision, emprendimiento
y cordialidad para el desempefio de sus
funciones.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, se apoyan
mutuamente para realizar sus planes y contribuir
al desarrollo institucional.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, convencen y
persuaden con el ejemplo, el didlogo, la razon y
vocacion de servicio.

Utilizacion
adecuada
de las
capacida-
des de los
miembros

Se utiliza adecuadamente las capacidades de los
Directivos, Administrativos, docentes, para
lograr fines y objetivos institucionales

Las capacidades de los  Directivos,
Administrativos, docentes, estudiantes y padres
de familia, son evaluadas e informados para
mejorar su desempefio.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, muestran
capacidad innovadora, para generar cambios.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, sugieren
proyectos innovadores de gestion educativa.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, hacen el efecto
multiplicador de las innovaciones.

Grado de
participa-
cién

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, participan en
actividades comunitarias.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, participan en la
planificacion de nuevos proyectos de desarrollo y
elaboracion de planes de la Institucién Educativa.
Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, promueven
actividades en beneficio de la Institucion
Educativa.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, participan en
capacitaciones permanentemente.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, cumplen con la
aplicacion de estrategias asumidas por la
Institucion Educativa.
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Respeto

o Los Directivos, Administrativos, docentes,

estudiantes y padres de familia, perciben que en
la Institucion Educativa se respetan las reglas de
trabajo.

o Los Directivos, Administrativos, docentes,

estudiantes y padres de familia, aceptan las
discrepancias en el grupo.

o Los Directivos, Administrativos, docentes,

estudiantes y padres de familia, sienten que en la
Institucion Educativa se practican los valores y
principios establecidos.

o Los Directivos, Administrativos, docentes,

estudiantes y padres de familia, se preocupan por
mantener un clima de convivencia humana.

o Los Directivos, Administrativos, docentes,

estudiantes y padres de familia, respetan las
costumbres de los demas.

Toma de
decisiones

o Los Directivos, Administrativos, docentes,

estudiantes y padres de familia, observan que se
establece las estrategias de delegacion de
funciones.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, toman en cuenta
las sugerencias de los demés para la toma de
decisiones.

En la Institucion Educativa, se toma en cuenta a
los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, para la toma de
decisiones en el aula.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, promueven la
innovacion en la Institucion Educativa.

Los Directivos, Administrativos, docentes,
estudiantes y padres de familia, delegan y
brindan autonomia y responsabilidades.
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CAPITULO 11

FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

A

a)

b)

A nivel internacional

Encontramos los siguientes trabajos de investigacion:

Zendejas, L. y Gutiérrez, J. (2006, p. 112). El Trabajo en Equipo: una
Alternativa para Elevar la Calidad Humana y Educativa. (Tesis de
maestria para optar el grado de magister en educacion), Universidad las
América de México, quienes concluyen que el Trabajo en Equipo es una
forma de trabajo que tiene como base un conjunto de valores, aludiendo
asi al sistema de ideas que sustenta una determinada modalidad de
trabajo, que comunmente se llama cultura laboral. De alli que al adoptar
como modalidad el trabajo en conjunto, estamos haciendo alusion directa

a un cambio en la cultura laboral y en la cultura de nuestra organizacion.

Pérez, C. (2007). La promocion de valores y Trabajo en Equipo en el
Proceso de Gestion de Calidad en la Unidad de Recursos Humanos de la
Facultad de Estudios Superiores Zaragoza. (Tesis de maestria para optar
el grado de magister en educacion), Universidad las América de México,
donde el autor sefiala que ha podido observar en cuanto a resultados que
la aplicacion del programa de promocion de valores y trabajo en equipo,
es capaz de aumentar la calidad de la gestion en la Unidad de Recursos
Humanos de una institucion de educacion superior, aunque esta ya
disponga de un Sistema de Gestion de la Calidad. Ademas puntualiza que
la implementacion de este programa en la administracion y en su gestion

en instituciones educativas publicas de nivel superior, debeaplicarse en
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B.

beneficio del desarrollo de la calidad institucional y del personal, es muy
importante que sean fomentados los valores y el Trabajo en Equipo en
sociedades donde los niveles educativos son muy bajos, y donde su
aplicacion reflejara un desarrollo progresivo en cada empleado y en la

institucion, modificando inclusive a su impacto social.

A nivel nacional

Encontramos en la pontificia Universidad Catolica del Perd, la tesis titulada:

a)

b)

Rios, R. (2004). El trabajo en equipo en las decisiones organizativas. Un
estudio de caso en el Centro Educativo Estatal N° 0019 “San Martin de
Porres Velasquez. (Tesis de maestria para optar el grado de magister en
educacion, mencién en Gestion de la Educacion), Escuela de Post Grado
de la Pontificia Universidad Catolica del Pert, donde resalta el rol del
consejo directivo en la coordinaciéon y guia del cumplimiento de los
acuerdos establecidos en las politicas y el comportamiento de los valores

en los hitos de convivencia del equipo.

Honorato, H. (2007) desarrolld la tesis, titulada: Programa de
mejoramiento de las Relaciones Humanas en la plana docente para
optimizar el Clima Institucional de la Institucion Educativa Pio XII del
distrito de Mariano Melgar - Arequipa - 2005, donde concluye que el
proceso de desarrollo de las Relaciones Humanas conserva una serie de
elementos institucionales, interpersonales y sentimentales que son

béasicos para optimizar el Clima Institucional de cualquier organizacion.

Céardenas, M. (2010). Evaluacion experimental de una metodologia de
capacitacion en trabajo en equipo en el ambito organizacional. (Tesis de
maestria para optar el grado de magister en educacion, mencién en
Gestion de la Educacion), Escuela de Post Grado de la Pontificia
Universidad Catolica del Perd, quien concluye que para realizar una
buena capacitacion para el trabajo en equipo es importante realizar un

buen Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC).
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d) Vacas, F. (2011), la tesis elaborada: Plan Estratégico de Trabajo en
Equipo, para fomentar la Cultura Organizacional en el personal
jerarquico y docente de la institucion educativa publica “Dos de mayo”
de Pacarisca, distrito de Yanama, provincia de Yungay, region Ancash”,
concluyendo que el plan estratégico de trabajo en equipo disefiado, ofrece
expectativas de como orientarla practica de la cultura organizacional a
través de un conjunto de actividades, logrando independencia, identidad
y mejorando sus relaciones interpersonales; lo que nos conlleva a mejorar
la conviccion personal y profesional, asimismo enriquece y alimenta los

perfiles educativos de la educacion dosdemayina.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. EL TRABAJO EN EQUIPO

A. Teorias sobre el trabajo en equipo

En la historia organizacional podemos identificar algunas teorias que
promueven estos espacios de participacion relativa en donde se informan
de las actividades a ejecutar y se realizan convencimientos a través de la

persuasion.

Se presentan algunos ejemplos a tomar en cuenta como: la Teoria X y la
Teoria Y de Douglas Mc Gregor (1964), que aparece en la post guerra

como reaccion al impacto y secuela de la segunda guerra mundial.

Busca una mayor apertura a la comunicacion oral participativa, al igual que
las terapias sicologicas. En ella, se aplica estrategias conductuales de estimulo
— respuesta, reproduccion y mantenimiento del control de las situaciones. Su
finalidad posibilitar el entrenamiento, la aceptacion, y el control de las

medidas predeterminadas por la organizacién. (Rios, 2004, p. 92).

Diversos estudiosos como William Ouchi, a partir de la década de los
afios setenta, en su afan por mejorar el desarrollo de las organizaciones,

luego de observar que el modelo industrial japonés superaba al modelo
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norteamericano en lo relacionado con la productividad, se percaté que
este fendmeno se debia a que el modelo japonés dedicaba sus esfuerzos a
mejorar el “Recurso humano” en el marco de una nueva filosofia y una
nueva cultura transformacional, Ouchi considera que hay tres tipos de
empresa, la del tipo A que asimil6 a las empresas americanas, las del tipo
J que asimilo a las firmas japonesas y las de tipo Z que tienen una nueva
cultura, la cultura Z.Esta nueva cultura Z estd llena de caracteristicas
poco aplicadas en las empresas de occidente de la época y mas bien
recoge ciertas caracteristicas comunes a las de las compafiias japonesas.

(En: www.monografias.com/.../teoria-z/teoria-z.shtm).

Los investigadores de esta temética, sefialan tres principios basicos para
el desarrollo organizacional: confianza (el mas fundamental), las

relaciones humanas y las relaciones sociales.

Ouchi considera ademas que existen pautas que son necesarios atender
para mejorar la cultura de la organizacion. A continuacién sefialamos
algunas:

1. Identificar el Tipo Z de organizacion y el papel de sus integrantes.

2. Determinar la filosofia establecida en la organizacion que requiere

transformarse.
3. Definir la nueva filosofia a implementar y buscar compromisos.
4. Implementar paquete de nueva estructura y de incentivos.
5. Fortalecer los lazos personales.

6. Monitorear el proceso de implementacién de la nueva vision

filosofica.

7. Fomentar una politica inclusiva en todos los sectores de la

organizacion.
8. Garantizar el clima emocional y laboral de la institucion.
9. Fomentar politicas de inclusién, compromiso, estimulo y promocion

de los trabajadores.
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http://www.monografias.com/trabajos14/economresum/economresum.shtml#EMPRES
http://www.monografias.com/trabajos14/economresum/economresum.shtml#EMPRES
http://www.monografias.com/trabajos13/quentend/quentend.shtml#INTRO

Del andlisis de la bibliografia relevante sobre el tema se pueden
identificar cuatro direcciones en las que se han producido aportes en el
estudio de este tema en las ultimas dos décadas y que son:

o Técnicas para el trabajo en equipo.

« Comportamientos, o atributos, de equipos de alto rendimiento.

« Proceso y etapas en la formacién de equipos.

e Roles en los equipos. Antes de comentar estos aportes es necesario

detenerse, aunque sea brevemente, en un problema semantico.

Asi mismo se ha considerado la teoria de las relaciones humanas fue
desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores Mery PerkerFollet,
Abraham Maslow y Douglas Mc Gregor. Fue basicamente un
movimiento de reaccion y de oposicion a la teoria clasica de la

administracion.
Entre sus caracteristicas tenemos:
« Estudia la organizacion Como grupo de personas.
e Hace énfasis en las personas.
« Se inspira en sistemas de psicologia.
« Delegacion plena de autoridad.
« Autonomia del trabajador.
o Confianzay apertura
« Enfasis en las relaciones humanas entre los empleados.
« Confianza en las personas.

« Dinamica grupal e interpersonal.

B. Concepto

Un equipo se define como dos o méas personas que interactlan y se

influyen entre si, con el propdsito de alcanzar un objetivo comun”

(Koontz, Harold y Heinz Weihrich, 1994, p. 515). En sentido estricto, los
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miembros de un equipo deben compartir aspiraciones y estar conscientes
de que sus acciones y las de otras personas les permitiran alcanzar sus
metas. Basicamente, en las organizaciones existen dos tipos de equipos:

los formales y los informales.

En general, los requisitos que debe cumplir un equipo son: Participacion,
habilidades directivas — liderazgo, métodos, técnicas y soportes; espiritu
de equipo, comunicacién negociacion, produccion de sinergias y

orientacion a lograr los objetivos o metas del equipo. (Fainstein, 1997).

Los equipos o grupos formales son creados, deliberadamente, con el
proposito de encargarles tareas especificas que le sirven a la organizacion
para alcanzar sus metas. Estos, se reunen para analizar problemas
relacionados con el trabajo, investigar las causas, recomendar soluciones
y tomar medidas correctivas. Cuando un equipo ha terminado la
investigacion y encontrado una solucidn, presenta los resultados a la
direccion. Algunos equipos de trabajo formales son temporales; es decir,
se crean para atacar un problema especifico y se desmantelan cuando se

termina la tarea o se resuelve el problema.

Los equipos o grupos informales surgen siempre que se relnen varias
personas e interactian con regularidad. Estos grupos se desarrollan
dentro de la estructura formal de la organizacion. Los grupos informales
satisfacen la necesidad humana de amistad, apoyo y seguridad, permiten
a los empleados compartir bromas y quejas, comen juntos Yy tienen
relaciones sociales al salir del trabajo, se sirven mutuamente para
resolver problemas de tipo personal y pueden tener una influencia en la

vida de la organizacion.

Algunos grupos tienen caracteristicas tanto de los equipos formales como
de los informales. Un ejemplo serian los superequipos o equipos de alto
desempefio. Aqui, sus integrantes pueden proceder de distintas areas de
la organizacién. Lo que los distingue de otros equipos formales es que
ignoran la jerarquia piramidal. Bien dirigidos se manejan solos, arreglan

sus problemas de trabajo, fijan sus cuotas de productividad, piden sus
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suministros, mejoran la calidad del servicio y hasta pueden interactuar

con otros stper equipos o personal externo.

Con todo ello, el estudio del liderazgo y su relacion con los equipos de
trabajo en una organizacion adquiere importancia cuando se reconoce
que Unicamente a través de la gente se pueden alcanzar los niveles de
excelencia que actualmente se demanda. Asi, las actividades
organizacionales deben estar en estrecha colaboracién para caminar hacia

el objetivo comdn que les permita seguir compitiendo.

Elementos del Trabajo Efectivo en Equipo

Indagando sobre los elementos del trabajo en equipo, en la Biblioteca
Multimedia de la Busqueda Especial, se ha encontrado un articulo sobre
los elementos del trabajo en equipo

(http://www.specialquest.org/sgtm/s_v3s5_elements.pdf), donde se resalta los

siguientes:

a) Mision y Metas

Los equipos efectivos tienen una mision clara y compartida y
metas bien definidas. Esto sirve como el compas del grupo, y los ayuda a

mantenerse centrados en lo que desean lograr.

Una mision clara del equipo describira el propésito del equipo — el “por
qué” de su existencia. Los equipos de alto desempefio tiene un gran
sentido de propdsito que dirige la manera en que ese equipo contribuira
al mundo (Senge, 1994).Una mision fuerte se centra en los logros y
contribuciones que el equipo desea hacer, las cualidades que el equipo
desea desarrollar, y los valores por las que el equipo quiere mantenerse
y seguir trabajando (Cover, Merrill, and Merrill, 1995). La mision
guiara al equipo en sus actividades y en el desarrollo de sus metas. La
mision puede ser corta y simple, pero su efecto en el funcionamiento

del equipo puede ser significativo.
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“...los equipos de alto desempefio tienen un claro entendimiento de la
meta que desean alcanzar asi como también comprenden que la meta
incluye un resultado que vale la pena y que es importante” (Larson and
La Fasto, 1989, p. 27).

b) Rolesy Responsabilidades

El equipo resultard efectivo si todas los participantes estan conscientes
de las fortalezas y destrezas de los demas miembros del equipo, y si
existe un claro entendimiento sobre quién estd haciendo qué de tal
manera que no hayan brechas o duplicacion en los servicios. Los
equipos pueden experimentar conflicto en esta area a menos que haya
comunicacion constante y clarificacion sobre los roles y

responsabilidades.

c) Comunicacién y Relaciones Interpersonales

Para trabajar efectivamente como equipo, los miembros deben
comunicarse con frecuencia sobre los nifios y las familias a las que
estan prestando servicios, sobre el progreso en sus objetivos, y su
trabajo como equipo. Las relaciones entre los miembros del equipo
también pueden facilitar o inhibir el trabajo del equipo. Tener
estrategias para comunicarse efectivamente y desarrollar relaciones
interpersonales apoya al equipo a trabajar de manera coordinada para
cumplir las necesidades Unicas de los bebés y nifios pequefios con

discapacidades y sus familias.

d) Solucién de Problemas y Resolucion de Conflictos

La solucion de problemas es una destreza necesaria en la vida. Un
problema puede ser definido como “cualquier situacion donde se
percibe que existe una brecha entre lo que es y deberia ser” (Van

Grundy, 1998). Al utilizar esta definicion, es claro que los grupos no
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solo enfrentaran problemas, sino que los problemas deberian verse

como oportunidades.

Para los equipos que trabajan con bebés y nifios pequefios con
discapacidades y sus familias, cada situacion es Unica, requiere
soluciones continuas a los problemas para proveer servicios
individualizados. Los equipos necesitan estrategias para enfrentarlos
problemas que surgen en el camino cuando trabajan para alcanzar su
vision y metas para los nifios y sus familias. Pueden existir problemas
al implementar las metas conflictos entre los miembros del equipo (la
parte buena y mala de contar con mdultiples perspectivas). El resolver
estos conflictos puede marcar la diferencia entre el trabajo en equipo

positivo y las luchas constantes.

e) Reflexion/Mejoramiento Continuo

Como sucede en todas las organizaciones efectivas, el mejoramiento
continuo es la base para los servicios de Early Head Start y Head Start

Migrante y de Temporada.

A medida que los equipos trabajan para alcanzar sus metas, necesitan
evaluar continuamente como les va y qué es lo que pueden mejorar.
Este espiritu de mente abierta y reflexién crea un clima para hacer que
nuestros servicios sean lo mejor que pueden ser para bebés y nifios

pequefios con discapacidades y sus familias.
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D. Caracteristicas del trabajo en Equipo

Rodriguez (2001) concuerda con Katzenbach y Smith (1993; en
Katzenbach 2000) sefialando como caracteristicas principales las

siguientes:

a) Habilidades complementarias

Es importante que en los equipos exista una combinacion adecuada y
coherente de habilidades entre sus integrantes, lo cual permite que se
cumplan de manera mas eficaz las tareas y metas planteadas. Entre
estas habilidades, los autores citados hacen referencia en primer lugar
al conocimiento técnico, descrito como las habilidades que parten
propiamente de la funcion o profesion de un individuo; a las
habilidades para la resolucion de problemas y la toma de decisiones,
que involucran la identificacion de problemas o dificultades, la
evaluacion de las posibles opciones, poder sopesar sus ventajas y
desventajas y la toma de una decisién sobre cémo obrar; y por ultimo,
a las habilidades interpersonales como la aceptacion de riesgos, la
critica util, la objetividad, saber escuchar, dar el beneficio de la duda y

reconocer intereses y logros.

b) Actitud Positiva

Para Maxwell (2001) y Rodriguez (2001), las actitudes son
proyecciones de como se sienten interiormente las personas, por lo que
determinan la manera como ven e interactdan con el mundo. Ademas,
estas proyecciones serian contagiosas, es decir, que los individuos
tenderian a adoptar las actitudes de las personas con las que pasan
mucho tiempo. Por ese motivo es importante de acuerdo a lo sefialado
por Aguilar y Jauregui (1997), las buenas actitudes, las cuales
predisponen a los individuos a obtener mejores resultados en cualquier
circunstancia. Por ese motivo Maxwell (2001) y Rodriguez (2001),

sostienen que el primer aspecto a desarrollar serian las actitudes
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positivas necesarias en los miembros de un equipo, a fin de que se

desarrollen buenas relaciones dentro del mismao.

c) Presencia de un objetivo comun

Katzenbach y Smith (1993; enKatzenbach 2000), resaltan la
importancia de que un equipo posea un objetivo comdn de desempefio,
ya que este genera el nivel necesario de compromiso en sus miembros,
lo que funciona como la esencia del equipo, impulsando a cada
integrante a luchar y mantenerse unido a los demas para lograr un

proposito comin a todos.

De acuerdo a Maxwell (2001), los equipos que salen adelante
victoriosos son aquellos cuyos integrantes anteponen el objetivo comuan
y el bienestar del equipo por encima de los posibles beneficios
individuales, capturando la vision del equipo, promoviendo la
comunicacion entre los miembros y recordandoles continuamente sus

roles, responsabilidades y hacia donde deben dirigir sus esfuerzos.

d) Metas especificas de desempefio

Katzenbach y Smith (1993; en Katzenbach 2000) sefialan que los
equipos deben establecer metas a corto plazo que permitan ir midiendo
el avance del equipo hacia su consecucion. Esta combinacion de
objetivo comin y metas especificas es clave para el desempefio del
equipo, ya que las metas permiten medir el progreso realizado por el
equipo y, al mismo tiempo, mantienen el nivel de responsabilidad de

sus integrantes para conseguirlo.

e) Responsabilidades compartidas

Katzenbach y Smith (1993; en Katzenbach 2000) mencionan la
responsabilidad que surge en cada integrante del equipo por realizar
aportes concretos, reales y equivalentes de trabajo respecto a lo que
sera el producto final del esfuerzo colectivo. De acuerdo a estos
autores, la responsabilidad de los miembros por realizar su trabajo y
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apoyar al compariero de equipo, si es que este tiene dificultades para
realizar el suyo, estd muy relacionada a las promesas que cada uno
hace de manera sincera, partiendo de la confianza y el compromiso que
tienen con su equipo, hacia su enfoque, sus metas y su propdésito

comun.

f) Comunicacion efectiva

En referencia a esta idea, Rodriguez (2001) sefiala que el modo de
comunicarse de una persona influye en las relaciones que establece con
los demas condicionando su tono. A esto, puede agregarse lo que dice
Maxwell (2001) acerca de que la comunicacion incrementa el nivel de
compromiso y de cohesion en los equipos, ademas de que fomenta la
interaccion, accion coordinada y la capacidad de mantener el equipo

funcionando exitosamente por mas tiempo.

Este Gltimo autor delimita, cuatro areas en las que debe de fomentarse
la buena comunicacion en los equipos. La primera es la comunicacion
que fluye de los lideres a los otros miembros del equipo, sobre la que
seflala que debe de ser consistente, clara y respetuosa para que las
personas entiendan y sepan que pueden depender siempre de lo que ha
sido dicho. La segunda es la comunicacion de los miembros del equipo
hacia los lideres, donde la honestidad y apertura en un marco de
respeto mutuo fortalecen las relaciones al interior del equipo vy
fomentan la discusion de ideas. En tercer lugar, menciona que una
buena comunicacion entre comparieros desarrolla el sentido de
comunidad, genera apoyo mutuo y permite estar al corriente de lo que
sucede en el equipo y la organizacion. Y en cuarto lugar, refiere la
necesidad de un trato receptivo y con respuestas adecuadas y rapidas
que transmitan la sensacion de unidad fuerte y generen seguridad y

confianza.
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g) Reconocimiento de aportes

Respecto al reconocimiento de los aportes de los miembros del equipo
y del equipo hacia si mismoKatzenbach y Smith (1993; en Katzenbach
2000) enfatizan la importancia de los refuerzos positivos para que el

desempefio del equipo sea superior.

Las investigaciones de Haines y Taggar (2006) sobre este aspecto
demuestran que el reconocimiento de los aportes del equipo estimula el
trabajo en equipo en si mismo, la cooperacion, la integracion de las
metas del equipo con los objetivos organizacionales y actla como
incentivo de mejora y desarrollo para cada uno de sus integrantes.

Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que se organizan de
una forma determinada para lograr un objetivo comun. En esta
definicion estan implicitos los tres elementos clave del trabajo en

equipo:

Conjunto de personas: los equipos de trabajo estan formados por
personas, que aportan a los mismos una serie de caracteristicas
diferenciales (experiencia, formacioén, personalidad, aptitudes, etc.),
que van a influir decisivamente en los resultados que obtengan esos

equipos.

h) Organizacion

Existen diversas formas en las que un equipo se puede organizar para
el logro de una determinada meta u objetivo, pero, por lo general, en
las empresas esta organizacion implica algun tipo de division de tareas.
Esto supone que cada miembro del equipo realiza una serie de tareas de
modo independiente, pero es responsable del total de los resultados del

equipo.
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i) Objetivo comun

No debemos olvidar, que las personas tienen un conjunto de
necesidades y objetivos que buscan satisfacer en todos los &mbitos de
su vida, incluido en trabajo. Una de las claves del buen funcionamiento
de un equipo de trabajo es que las metas personales sean compatibles
con los objetivos del equipo.

E) Gruposy equipos

En los textos de administracion, los aspectos relacionados con el
“trabajo en equipo” se presentan en el tema “Grupos y Comités” que
Stoner, (1996) define como “dos o mds personas que interactian e

’

influyen en otros para lograr un proposito comun”. En la Gltima
version del texto de Koontz-Weirich (2004) se define un equipo
como “Numero  reducido de  personas  con  habilidades
complementarias comprometidas con un prop6sito comun, una serie de
metas de desempefio y un método de trabajo del cual todos son

responsables”.

Robbins (1999) precisa méas la diferencia entre grupos y equipos,
cuando plantea que la meta de los grupos de trabajo es compartir
informacion, mientras que las de los equipos es el desempefio
colectivo. La responsabilidad en los grupos es individual, mientras que
en los equipos es individual y colectiva. En cuanto a las habilidades, en
los grupos estas son aleatorias (es decir, casuales) y variables, mientras
que en los equipos son complementarias. La diferencia principal que
sefiala es que “un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a
través del esfuerzo coordinado” mientras que un grupo se limita a

lograr determinados objetivos.

No obstante, no hay diferencias esenciales entre el proceso de
formacion y desarrollo y las técnicas para el trabajo en ambos. Los
procesos Y técnicas que se proponen son aplicables a cualquiera de los

dos tipos de agrupacién. En lo adelante utilizaremos ambos términos
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en forma indistinta, asumiendo, convencionalmente, que los aportes se
refieren a cualesquiera de las dos formas de agrupacion de los

individuos en las organizaciones.

F) Técnicas para el trabajo en equipos

En lo referido a las técnicas para el trabajo en grupos (equipos) lo méas
relevante ha sido su identificacion con los tipos de actividades que se

desarrollan en el trabajo en grupos (equipos) y gque son:

a) Para la generacion de ideas

Entre las técnicas propuestas para este proceso se encuentran: la
tormenta de ideas (brainstorming), escritura de ideas, planillas de
comprobacion, encuestas, el ¢por qué? (para identificar causas) y el
¢cémo? (para generar soluciones), el método Delphi, Phillips 66, el
anti-éxito. Se pueden adicionar los “Métodos para aprender a pensar”,
propuestos por Edward de Bono, creador de la teoria del “Pensamiento
Lateral”, que incluyen: el analisis P-N-l1 (Positivo, Negativo,
Interesante), CTF (Considerar Todos los Factores), CyS
(Consecuencias y Secuelas), Pb (Prioridades basicas), OPV (Otros
Puntos de Vista), entre otras.

b) Para el logro de consenso

Las técnicas sugeridas son: la reduccion de listado, hojas de balance,
modelos de valoracion de criterios, votacion ponderada (0 grupos

nominales), comparaciones apareadas, entre otras.

c) Paraanalizar y reflejar los datos

Se proponen: el esquema ‘“causa-efecto” (o espina de pescado de
Ishikawa, el especialista japonés que la propuso para analizar los
problemas de calidad), analisis del campo de fuerzas, histograma,

gréaficas de tiempo, analisis de costo-beneficio.
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d) Para la planeacion de las acciones

Se proponen técnicas conocidas desde décadas anteriores, como: el
diagrama de flujo, el diagrama de Gantt y el Diagrama PERT (o Ruta
Critica).

Estas técnicas se utilizan en los procesos de solucion de problemas en
grupos, que transitan generalmente por las siguientes etapas: 1)
Seleccion del problema, 2) Analisis del problema (causas probables),
3) Generacidn de soluciones potenciales, 4) Seleccion de criterios para
evaluar las soluciones potenciales, 5) Planificacion y aplicacion de la

solucién y 6-Evaluacion de la solucién.

G) Comportamientos o atributos de equipos de alto rendimiento

Este aspecto ha ocupado la atencién de diferentes especialistas en los
ultimos afios. Algunos presentan propuestas que parten de sistematizar
sus experiencias y observaciones como consultores. Este es el caso de
Schein, que propone, entre los comportamientos que propician mejores
desempefios en un equipo los siguientes: alentar a los deméas miembros,
solicitar retroalimentacion, resumir resultados parciales de la discusion,
hacer reconocimientos, fertilizar las ideas de otros, compartir ideas y
sentimientos, estimular a otros a aportar ideas, ser abiertos a otras ideas,

compartir informacion, entre otras.

Entre los comportamientos que bloquean el trabajo en equipo y que, por
tanto, deben evitarse Schein sefiala: comentarios sarcasticos,
interrumpir a otros, formar divisiones dentro del equipo, subestimar las
contribuciones de otros, tratar de dominar la discusion, abstenerse de

ofrecer sus criterios, asumir posiciones defensivas, entre otros.

Otros especialistas han realizado investigaciones 0 encuestas para
identificar los comportamientos que caracterizan a los equipos de alto
rendimiento. Entre los trabajos mas consistentes que pueden consultarse

estad el que presentan Buchloz y Roth, de la Wilson LearningCorps, en
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el libro “Como crear un Equipo de Alto Rendimiento en su
Empresa” (Editorial Atlantida, Buenos Aires, 1992). Como resultado
de sus investigaciones, estos especialistas fundamentan lo que
consideran “Ocho atributos del equipo de Alto Rendimiento”

presentando los siguientes:

Liderazgo participativo, crea interdependencia dando fuerza,

liberando y sirviendo a otros.

« Responsabilidad compartida, establecen un estilo de trabajo en el
que todos los miembros del equipo se sienten tan responsables como
el gerente por la eficiencia del equipo.

o Comunidad de propésito, todos tienen claro el por qué y el para qué

de la existencia del equipo y sus funciones.

« Buena comunicacion, crean un clima de confianza y comunicacion

abierta y franca.

e La mira en el futuro, para ver el cambio como una oportunidad de

crecimiento.

o Concentracion en la tarea, se mantienen reuniones centradas en los

objetivos (resultados) previstos.

 Talentos creativos, los talentos y la creatividad individuales estan al

servicio del trabajo del equipo.

o Respuesta rapida, en la identificacion y aprovechamiento de las

oportunidades.
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Resumen vy conclusiones:

1. El estudio sobre la formacién y funcionamiento de equipos de
trabajo viene ocupando la atencién de diferentes especialistas en las
Gltimas dos décadas, lo que se justifica por el importante papel que
pueden jugar estos en la mayor efectividad del desempefio de las

organizaciones.

2. Los aportes principales en el estudio de este tema en los ultimos
afios se pueden identificar en cuatro direcciones: técnicas para el
trabajo en grupos (equipos), identificacion de atributos vy
comportamientos de equipos de alto rendimiento, etapas de la

formacion de equipos, y los roles en el equipo.

3. En las “técnicas para el trabajo en equipo” lo mas interesante es su
identificacion con los tipos de actividades que hacen los grupos
(equipos) como son: generacion de ideas, logro de consenso,
valoracion de ideas, presentacion de resultados y planeacién de las

acciones.

4. Entre los atributos y comportamientos de equipos de alto
rendimiento los especialistas han identificado: liderazgo
participativo, responsabilidad compartida, comunidad de propositos,
vision de futuro, buena comunicacion, concentracion en la tarea y

respuesta rapida, entre otros.
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2.2.2. CLIMA INSTITUCIONAL

A. Concepto

Marcelo y Cojal (2003, p. 94) citan a Medina Revilla (1998) quien sefiala
que el clima institucional es “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”.

Se trata, entonces, de un ambiente organizacional tipicamente social pues
su naturaleza intrinseca no es otra que el conjunto de interacciones que se
establecen y desarrollan entre sus integrantes. De modo que el carécter
que asumen tales interacciones define un ambiente institucional tipico y

caracteristico, un sello o estilo particular del colectivo institucional.

B. Elementos

Marcelo y Cojal (2003, p. 94) reconocen como elementos basicos:

agentes, relaciones, comunicacion y cultura.

a) Losagentes

No son otros que las personas que forman parte de la comunidad
educativa, cuya intervencion los convierte en protagonista del quehacer
de la Institucion Educativa. Dicha intervencion puede ocurrir a nivel

individual o a nivel asociativo, lo cual define dos tipos de agentes:

* Agentes personales: estudiantes, profesores, directivos,
administrativos y a padres de familia. Los padres de familia tienen una
presencia directa a nivel de los niveles educativos basicos, la cual se
pierde al adoptar un caracter indirecto en los niveles educativos
superiores.

* Agentes asociativos: Asamblea de profesores, asociaciones

de estudiantes y padres de familia, gremios de profesores.
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b)

d)

Las relaciones

El tejido de interacciones directas que desarrollan los agentes del
centro educativo. Interacciones que traslucen tanto opciones
personales como las vinculaciones funcionales en torno a los
desempefios que la Institucion Educativa requiere. Traduce,

entonces, dos aspectos distintivos:

* Las actitudes de acogida, participacion, cooperacion y
autonomia; o con actitudes de reserva y absentismo,

competitividad, intolerancia y frustracion.

*  Las interacciones funcionales derivadas de las responsabilidades

del puesto de trabajo.

La comunicacion

Canal o cauce que pone en funcionamiento las vinculaciones del cual
nos ocuparemos luego. Del grado de fluidez y claridad de los
mensajes y la informacion depende el grado de adecuacion y

desarrollo de las relaciones.

La cultura

Marco normativo determinado por el conjunto de pautas de
conducta, creencias, expectativas, aspiraciones, intereses, habitos y
valores, que consciente o inconscientemente van marcando el
comportamiento de los agentes o miembros de la comunidad

educativa.
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C. Dimensiones del clima Institucional

Segln el Dr. Marroquin Pefia las dimensiones del clima institucional son
la identificacion institucional, grado de confianza entre los miembros de
la institucion educativa, comunicacién, trabajo en equipo, manejo de
conflicto, liderazgo, utilizacion adecuada de las capacidades de los
miembros, grado de participacion, respeto y toma de decisiones.

a. La ldentificacién Institucional

Se refiere al conocimiento y nivel de participacion en la elaboracion del

PEI. Y los documentos de gestion de la I.E.

b. El Grado de confianza entre los miembros de la institucién

educativa

Incluye el nivel de confianza entre los diferentes miembros de la

comunidad educativa.

¢. La Comunicacion

Es un proceso que busca establecer un buen nivel de relaciones, basadas en
el intercambio de mensajes, asi como el manejo adecuado de la

informacion, para mejorar el trato entre los miembros de la |.E.

d. El Trabajo en equipo

Esta conformado por el trabajo que los integrantes de la comunidad
educativa, realizan en conjunto, para el logro de los objetivos

institucionales.

e. El Manejo de conflicto

Comprende las estrategias que se utilizan para resolver los conflictos que

se generan en la institucién educativa.
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f. El Liderazgo

Se refiere a la capacidad de liderazgo del director y demas integrantes de
la institucion educativa, para motivar a las demas personas y contribuir a la
mejora del servicio educativo que se brinda, la Utilizacion adecuada de las

capacidades de los miembros.

g. El Grado de participacion

Tiene en cuenta el nivel de participacion de Directivos, Administrativos,
docentes, alumnos y padres de familia, en la participacion de actividades

de la institucién educativa y de proyeccion a la comunidad.

h. El Respeto

Evalua el nivel de respeto de las normas establecidas en la institucion
educativa y comunidad, asi como entre Directivos, Administrativos,

docentes, alumnos y padres de familia.

i. La Toma de decisiones

Analiza la delegacion de funciones y la participacion de los actores

educativos en la tarea de toma de decisiones.

2.2.3. TEORIAS SOCIOLOGICAS

2.2.3.1. TEORIA DE LOS CONFLICTOS SOCIALES

Las teorias del Conflicto social buscan explicar, a partir de una percepcion de
la sociedad que requiere tanto orden e integracién como innovacion y cambio,
las estrategias que se observan y/o se pueden seguir para lograr ambas

necesidades sociales.

Una asuncién central de las teorias del conflicto es que en una sociedad tanto
los individuos como los grupos -no solo pero incluyendo las clases sociales-

buscan maximizar sus beneficios -lo que inevitablemente produce cambio
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social- Ese cambio no necesariamente envuelve conflicto fisico sino que
puede expresarse en confrontaciones verbales. Paraddjicamente, ese conflicto
y cambio busca lograr un orden a fin de mantener en forma estable esos
beneficios. Lo anterior da origen a diversas estrategias y mecanismos tanto a
fin de lograr ese cambio como de mantener las formas ya sea existente o
emergente. En otras palabras, el objeto de interés no es el origen o causas del
conflicto sino las situaciones o maneras a través de las cuales ese conflicto se

puede resolver a fin de lograr una solucion estable y duradera.

Partiendo de la base que el conflicto es el factor principal del cambio social,
que se expresa, por ejemplo, con la formacién de grupos de presion y accion
social, se busca estudiar como ese conflicto se integra socialmente, a través
de pactos, ya sea acordados o impuestos, con el resto de los actores sociales,
en cambio de estructuras, que, se supone, ocasionaran estabilidad social. Asi,
desde este punto de vista, el conflicto social se percibe como algo que,
propiamente controlado o integrado, es esencial para el buen funcionamiento
o estabilidad social. (Coser, 1970).

2.2.3.2. TEORIA DE LA INTERACCION SOCIAL

La interacciéon social determina formas de comportamiento, de relaciones
sociales entre los individuos, estos y los grupos, las instituciones y la propia
comunidad donde interactdan. Las relaciones se presentan y desarrollan de
acuerdo con las percepciones y experiencias comunitarias y grupales, las
tendencias para asumir los entornos y escenarios en sus mas diversas
dimensiones e incluso su influencia en las transformaciones politicas, sociales

y econdmicas. (Ritzer, 2007).

El andlisis de la interaccion social desde una perspectiva sociocultural,
permite mayores niveles de flexibilidad hacia la comprension de los procesos

subjetivos y objetivos del contexto real en que se desarrollan.
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2.2.4.

2.2.3.3. TEORIA DE LA CONVIVENCIA DEMOCRATICA

La bibliografia que aborda la nocion de convivencia democratica menciona
recurrentemente dos conceptos medulares: la idea de Dewey (1996) de
construir en las escuelas comunidades democraticas que promuevan el
crecimiento humano y las habilidades ciudadanas, y el concepto de Freire
(1970) de praxis como una accién de reflexion educativa que finalmente
culminara en la erradicacion de la opresion y en la construccion de relaciones
estructurales mas equitativas (Fierro, 2009; Hirmas y Carranza, 2009; Hirmas
y Eroles, 2008; Luengo, 2009; Magendzo, 2003).

Las teorias educativas de Dewey y Freire tienen principalmente dos aspectos en
comun: por una parte el fomento de la comunicacion abierta a traves del dialogo
respetuoso, y por otra la deliberacion critica y la accion dirigidas a la
transformacion de los obstaculos que se interponen en la realizacion personal
(Glass, 2000). En otras palabras, Dewey y Freire convergen en el desarrollo de una
educacion para la ciudadania critica (Shyman, 2010). A diferencia de las
interpretaciones liberales e individuales de ciudadania que suponen rasgos
valorales de caracter personal y que promueven la asimilacion cultural, los
enfoques de ciudadania critica cuestionan las estructuras que producen la injusticia
social (Banks, 2008; Fischman y Hass, 2012; Westheimer y Kahne, 2004).

LAS TEORIAS ORGANIZACIONALES

Las teorias organizacionales son los modos como los expertos han
conceptualizado las organizaciones, existen diferentes maneras o puntos de

vista de ver las organizaciones:

2.2.3.1. TIPOS

A. Clésica.

Las clésicas teorias organizacionales se centran en conceptos formales
relacionados con la gestion y la eficiencia laboral. El enfoque de la gestion
cientifica de Taylor corresponde a la teoria clasica. Este enfoque se centra en

el aumento de la productividad a través de la confianza mutua entre la
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gerencia y los empleados. El enfoque burocratico de Weber es una teoria
clasica que explica la importancia de la jerarquia, las normas, los

procedimientos y la toma de decisiones imparciales sobre el personal.
Hay cuatro ingredientes basicos en cualquier organizacion:

1. Un sistema de actividades diferenciales: todas las organizaciones se
componen de las actividades y funciones que se llevan a cabo dentro de ellas
y de las relaciones entre las actividades y funciones. Una organizacién formal

surge cuando se unen todas estas actividades.

2. Las Personas: aunque las organizaciones se componen de actividades o

funciones, son las personas las que ejecutan las tareas y ejercen autoridad.

3. Cooperacién hacia una meta: la cooperacion debe existir entre las
personas para lograr una unidad de propdsito en la consecucion de metas

comunes.

4. Autoridad: se establece por medio de la relacion superior subordinados y
dicha autoridad es necesaria para asegurar la cooperacion entre las personas

que persiguen sus metas.

La teoria clasica tiene el mérito de ofrecer la anatomia estructural de las
organizaciones. Fue el primer intento de articular la forma y la sustancia de

las organizaciones de modo exclusivo.

B. Neoclésica

Nacié en los 50 y comienzos de los 60. EI nombre neoclasica connota una
modernizacion a la teoria clasica. Los neoclasicos apuntaron que si bien la
division de trabajo ocasiona una interdependencia funcional entre las
actividades laborales, también las despersonaliza de modo que el sujeto
encuentra muy poco significado en estas. Es decir, las personas desarrollan un
sentido de alienacion en trabajos muy repetitivos, que al final les ocasiona
una insatisfaccion laboral. Ademas esta insatisfaccion puede llevar a un

descenso en la eficacia causada por una productividad menro y un mayor
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absentismo. En conclusion, los neoclasicos defienden una division del trabajo
menos rigida y un trabajo mas humanista, del que las personas puedan extraer

un sentido de valia y un significado.

La principal contribucion de la teoria neoclasica fue revelar que los principios
de la teoria clasica no eran tan simples ni tan universalmente aplicables como

se habia formulado inicialmente.

Las teorias neoclasicas se centran en la importancia de los individuos dentro
de la organizacion. Las teorias clasicas utilizan a los trabajadores como una
pieza funcional de la organizacion, sin tener en consideracion los factores de
la naturaleza humana y las individualidades. La teoria neoclésica analiza los
elementos sociales de los trabajadores en sus lugares de trabajo. El concepto
principal detras de la teoria neoclésica es que la productividad aumenta como
consecuencia de una moral méas alta de los empleados. Esto se consigue
mediante el reconocimiento del rendimiento del empleado y al mantener mas

relaciones personales dentro de la organizacion.

C. Moderna

Esta teoria adopta un punto de vista complejo y dinamicos de las
organizaciones denominado aproximacion a los sistemas, el cual tuvo sus
origines en las ciencias biol6gicas y se modificO para satisfacer las
necesidades de la teoria organizacional. La aproximacién a los sistemas
considera que una organizacion existe en una relacién interdependiente con

su medio.

La teoria moderna afirma que un sistema organizacional se compone de cinco

partes:

a. Individuo: los individuos traen sus propias personalidades, habilidades y
actitudes a la organizacion, lo que influye en que es lo que espera

conseguir por participar en el sistema.

b. Organizacidon formal: estad formada por los patrones interrelacionados de
los trabajos, que en conjunto establecen la estructura del sistema.
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C.

Grupos pequefios: los individuos no trabajan de forma aislada sino que
son miembros de grupos pequefios y esto les sirve como medio para

facilitar su adaptacion dentro del sistema.

Estatus y roles: las diferencias de estatus y rol que existen entre los

distintos puestos de una organizacion, definen la conducta de los

individuos dentro del sistema.

Marco fisico: hace referencia al ambiente fisico externo y al nivel de

tecnologia que caracteriza a la organizacion. Muchinsky (1994) plantea

que la teoria moderna de la organizacion ofrece un alejamiento radical de

las escuelas de pensamiento clésico y neoclésico.

La teoria moderna se fundamenta en la aproximacién a los sistemas, la cual

analiza a las organizaciones como a cualquier otra forma de organismo vivo.

¢ El enfoque de sistemas

El enfoque de sistemas es una teoria organizacional moderna que rompe
la estructura en subsistemas mutuamente dependientes. Estos sistemas
estan conectados a través de la comunicacion, el equilibrio y la toma de
decisiones. Se incluyen dentro de cada sistema los empleados
individuales, los roles, las pautas de conducta y el entorno fisico. Las
teorias modernas de organizacion combinan elementos de las teorias
clésicas y neoclésicas. El enfoque de sistemas analiza la estructura de la
organizacion y como debe adaptarse al medio ambiente y a los

empleados dentro de la organizacion.

Enfoque socio-técnico

El enfoque socio-técnico es una teoria moderna que se centra en la
relacion de los tres elementos de la organizacion. Los trabajadores
constituyen el sistema social. Las herramientas, los conocimientos y los
recursos necesarios para hacer el trabajo son el sistema técnico. Los
consumidores del producto o servicio ofrecido por la organizacion

constituyen el entorno externo. EI mantenimiento de una conexion entre
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estos sistemas es necesario para alcanzar el méximo nivel de

productividad.

o El enfoque de contingencia o situacional

El enfoque de contingencia afirma que no hay directrices universales
para todas las organizaciones y situaciones. Los factores ambientales
deben ser considerados antes de determinar el mejor enfoque
organizacional. Estos factores pueden estar relacionados con las
circunstancias sociales, juridicas, politicas, técnicas o econdmicas.
Segun el enfoque situacional, la organizacion mas productiva tiene la

capacidad de adaptarse a su ambiente.

2.25. DEL TRABAJO EN EQUIPO Y SU RELACION CON EL
CLIMA INSTITUCIONAL

En las instituciones educativas se producen una serie de relaciones
interpersonales, suscitadas en el ambiente socio laboral. Estas dindmicas se
encuentran directamente relacionadas a las percepciones, concepciones y
evaluaciones del equipo con respecto al funcionamiento organizativo en el

ambiente institucional.

Prieto, (1985, p. 312) sostiene que la percepcion de la escuela en el ambiente
institucional se consolida en la manera en que la organizacién es concebida y
reflejada en las dinamicas grupales para desarrollar ambientes de integracién
y reafirmacién del equipo: "Las concepciones, evaluaciones y percepciones
son siempre vividas por alguien en particular, pero ellas constituyen, en el
plano de la cotidianidad, la manera en que cada quien se sabe alguien entre
los demas. Y este saberse es producto de reconocimiento, es un compartir

experiencias. Los grupos son, pues, factores integradores y reafirmado res."

La dindmica de los grupos de trabajos, sera orientador al reconocimiento del
equipo, encontrando espacios de mayor intervencion, aparente o profunda, de
los actores en las decisiones. Centrard su interés a la forma en que deben

ajustar sus servicios a la demanda o encargo que la sociedad le hace.
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Las dindmicas grupales en los procesos jerarquicos se presentan a traves de
estructuras fuertemente verticales, centralizadas. La toma de decisiones viene
previamente determinada por el directivo de personalidad més autoritaria o

persuasiva.

En la historia organizacional podemos identificar algunas teorias que
promueven estos espacios de participacion relativa en donde se informan de
las actividades a ejecutar y se realizan convencimientos a través de la

persuasion.

En la década de los 50, aparecieron los grupos T, un proyecto para el
entrenamiento de lideres en donde se desarrolla estimulos de reconocimiento
al comportamiento del grupo. Las dindmicas tienden a la consolidaciéon de
experiencias sobre diversos métodos de ensefianza experimental. El
entrenamiento en las capacitaciones, la asistencia técnica y la consultoria
buscan el adiestramiento del desarrollo profesional en la reorientacién de la

practica educativa.

El proceso de analisis se centra en la tarea vinculada al ambiente en tres
direcciones. Por un lado la informacion sobre el contenido de la tarea, luego
un andlisis de los procesos, procedimientos; donde se expresan los
sentimientos y percepciones; que finalmente, influirdn para adaptar las

decisiones a los procesos que se suscitan.

En la década de los 60, surge la teoria del “Desarrollo Organizacional” cobra
atencion. Parte de una vision mas participativa de los actores en el trabajo.
Ello conduce efectiva y perdurablemente a la alta organizacion. Se basa
también en la psicologia conductual con el fin de observar el comportamiento
humano en las organizaciones. Esto le posibilita organizar las funciones y
responsabilidades de manera sistémica clarificando metas para la ejecucion

efectiva de los procesos y el logro de los resultados.

La escuela se dirige a innovar procedimientos en la orientacion activa
conductual con relacion a los factores del medio ambiente lo que posibilita la

adaptacion al contexto aportando un mayor interés en el diagnostico
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situacional. Se considera necesario moldear conductas para contextos
determinados. Por ello, aplica técticas de entrenamiento, consultoria,
retroalimentacion y actualizacion con una postura activa para la
sensibilizacion y el logro de metas apropiadas para un cambio organizacional.

La retroalimentacion serd fundamental para el éxito organizacional.

En sintesis, las dindmicas grupales para la toma de decisiones institucionales
en este enfoque se presentan como un proceso de eleccion determinante,
donde los intereses de los grupos se supeditan al interés social de la clase
dominante organizativa y la participacion se convierte en el medio para la

persuasion y adaptacion.

La preocupacion fundamental en las dinamicas grupales es el inter
aprendizaje en el aprendizaje bidireccional e institucional de la “teoria en

uso” que suscitaran habilidades de desempefio.

Su dindmica organizacional se basa en estructuras horizontales en donde se
presenta coordinaciones centralizadas para la delegacion de responsabilidades
y el aprendizaje bidireccional e institucional de habilidades con teorias de uso
y de accion de entendimiento productivo en la concertacién y
descentralizadas en la responsabilidad social.

En la dindmica interactiva de buscar razonamientos productivos, el
crecimiento de la escuela llegara a transformarse en espacios de
comunicacion abierta basados en la confianza y la claridad que suscitan
decisiones constructivas y de colaboracion para clarificar acciones en la
solucion de situaciones problematicas; y contribuir con compromisos solidos

el mejoramiento de la calidad.

El gestor en este aspecto combina el rol educativo con el de coordinacion. Su
autoridad es conferida por su capacidad personal como concertadora de
coaliciones al permitir desarrollar estos hitos de convivencia manifestados en

la responsabilidad social.
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2.3.

Los docentes se transforman en facilitadores competentes con estilos que
posibiliten relaciones interpersonales empaticas y de mutuo aprendizaje. Se
construye un soporte de continua actualizacion en la experiencia pedagdgica
y por ende, en la organizacion. Los agentes de cambio se dirigiran a promover
iniciativas de colaboracion y negociacion con el fin de entender las acciones a

ejecutar.

Los valores sociales, por ende, conllevaran a la transformacién de las rutinas
de defensa organizativa a una teoria en accién de razonamiento productivo
donde las mismas virtudes trascienden de la manipulacion al crecimiento, a la

reflexion y al aprendizaje.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
A. Trabajo en equipo

Segln Chiavenato, ldalberto (1998) ElI Clima Institucional representa el
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion, y se halla
estrechamente relacionado con el grado de motivacion de sus participantes” lo
que significa que, es el ambiente que se tiene en una institucion educativa, a
partir de las relaciones cotidianas entre sus miembros y esta intimamente

relacionado con las actitudes del personal.

B. Participacion del trabajo en equipo

Percepcion que tienen los individuos acerca del grado en que participa y se

involucra en las actividades e interacciones de su grupo de trabajo.

C. Relaciones interpersonales

Es aprender a interrelacionarse con las demas personas respetando su espacio
y aceptando a cada uno como es, con sus defectos y sus virtudes, recordando

que nuestros derechos terminan cuando comienzan los de los demas.
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D. Clima institucional. Definiciones varias

El clima institucional es el resultante de la percepcion que los trabajadores
realizan de una realidad objetiva que es el equipo u organizacion. Asi que los
trabajadores, viven y sienten de cara a una determinada implicacién
(equipo/organizacién), constituye el clima organizacional. (Alvez, J. /
Liderazgo y clima organizacional. Pag. 124)

Denison (1992), establece que el clima organizacional es una cualidad
relativamente permanente en el ambiente interno, experimentada por los
miembros del grupo de una organizacién, que influye en su conducta y que se
pueden describir en funcion de los valores de un conjunto particular de las
caracteristicas de la organizacion. (Daniel Denison. “Diagnostico de las
Culturas Organizacionales: La validacion de un modelo y método”. Laussena

Editorial 2000. 31 p.)

Para Toro (1993), el clima es la apreciacion o percepcién que las personas
desarrollan de sus realidades en su trabajo. Dicha percepcion, es el producto
de un proceso de formacién de conceptos que se originan en la interrelacion
de eventos y cualidades de la organizacion. (El Clima Organizacional: Perfil

de empresas colombianas. Cincel 2001. 159 p.)

Pérez de Maldonado (2004), plantea que el ambiente de trabajo o clima
organizacional puede ser entendido como un fenémeno socialmente
construido, que surge de las interacciones individuo — grupo — condiciones de
trabajo, lo que le da como resultado un significado a las experiencias
individuales y grupal, debido a que lo que pertenece y ocurre en la
organizacion afecta e interactia con todo. (Pérez de Maldonado, Isabel.
“Gestion del Clima Organizacional: Una accidon deseable en la Universidad”.

Laurus 2007. 304 p.)

Es el ambiente generado en una institucion educativa a partir de las vivencias
cotidianas de sus miembros en la escuela. Este ambiente tiene que ver con las
actitudes, creencias, valores y motivaciones que tiene cada trabajador y que se

expresan en las relaciones personales y profesionales
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E. Organizacion:
Es un sistema de actividades conscientemente coordinadas, formado por dos o
mas personas. La cooperacion entre ellas es esencial para la existencia de la
organizacion.
Una organizacion solo existe cuando hay personas capaces de comunicarse y
dispuestas a actuar conjuntamente para obtener un objetivo comun.
(Chiavenato 1998).

F.  Desarrollo Organizacional.
Es un programa educacional a largo plazo, orientado para mejorar los procesos
de resolucion de problemas y de renovacion de una organizacion, en particular,
a través de una administracion mas colaboradora y efectiva con la cultura de la
organizacion, con la asistencia de un agente de cambio o catalizador y con uso
de la teoria y de la tecnologia a la ciencia del comportamiento organizacional
(Chiavenato, 1998).

G. Climalaboral

Conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes
de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o
experimentadas por las personas que componen la organizacion empresarial y

que influyen sobre su conducta.

H. Cultura organizacional

Podemos definir la cultura de una organizacion como el pegamento social y
normativo que permite a sus miembros tener una identidad y ademas poder

comunicarse cooperar en torno a un proyecto comdan.

Son los sistemas dentro de los cuales los hombres trabajan y viven. Significa un
modo de vida, un sistema de creencias, expectativas yvalores, una forma de
interaccion de relaciones tipicas de determinadas organizacion (Beckhard,
2001).
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I.  Manual de Organizacion y Funciones

Es un documento de instruccion e informacion, donde se expone en detalle

laestructura de la empresa, objetivos, organizacion, lineas de autoridad y

responsabilidad, sefiala los puestos y la relacion existente entre ellos, las

funciones y las actividades de los érganos de la empresa (Rodriguez, 1995).

J. Eficacia

Capacidad para lograr un resultado favorable con independencia de los
recursos necesarios. Consiste en determinar objetivamente que una forma
de intervencion, preventiva, diagndstica, curativa o restaurativa, es mas Util
y beneficiosa que inatil o perjudicial para alcanzar la finalidad
preconizada, o que es mas eficaz que el tipo de intervencién que

reemplazara o que en realidad es mejor que no hacer nada.

La eficacia se refiere a la correspondencia entre los logros obtenidos y los
propositos pre establecido, asi como a una correspondencia de estos con

las necesidades, expectativas y demandas sociales (Pérez R. 1990).

K. Eficiencia

Consiste en la medicién del grado en que se puede alcanzar un nivel
determinado de efectividad comun costo minimo de personal, de recursos

y fondos.

Es la relacion costo /beneficio por la que se obtiene la mejor calidad al
menor costo posible. Expresa los resultados finales obtenidos en relacion

con los costos en término de dinero, recursos y tiempo.

Se concibe este concepto como el principio que permite la relacion optima
entre los recursos que se utilizan y los productos que se obtienen y que
simultaneamente, hace posible que el trabajador se sienta realizado

mediante un sentimiento de logro y plena participacion.

La eficiencia se refiere a la capacidad de producir lo maximo en un
tiempo minimo, es decir a la relacion resultados-insumos e implica un

mayor 0 mejor producto con menos recursos. (Cano, 1998).
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CAPITULOIII:

PROCEDIMIENTO METODOLOGICO

3.1. PROCEDIMIENTOS METODOLOGICOS

3.1.1 TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1.1 De acuerdo al fin: Investigacién Aplicada.

3.1.1.2 De acuerdo a la Técnica de contrastacion: Investigacion Cuasi

experimental

3.1.2 DISENO DE INVESTIGACION

En la presente Investigacion se utilizd el disefio de investigacion cuasi —

experimental denominado: disefio de un solo grupo con mediciones previas y

posteriores.

Esquema:

01, 02, 03

X

04,05y 06 :

01 02 03 X 04 Os Os

Mediciones previas del Clima Institucional (pre test).
Estimulo o variable independiente: Trabajo en Equipo.

Mediciones posteriores del Clima Institucional (post test).
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3.2 POBLACION Y MUESTRA

3.21

Poblacion

La poblacién del presente estudio estuvo conformada por 500 agentes
educativos de la LE. “Nuestra Sefiora de Guadalupe”, de la ciudad de

Guadalupe, afio: 2013.

La Distribucion de la poblacion fue la siguiente:

3.2.2

3.2.3

250  estudiantes del nivel de educacion secundaria.
150 padres de familia del nivel de educacion secundaria.

65 integrantes de la plana directiva, docentes y administrativa del nivel
primario y secundario (incluido el personal directivo y jerarquico
nombrado y encargado; docente, administrativo y auxiliar de

educacion, nombrados, contratados, de apoyo y de talleres).

Muestra

El tipo de muestreo utilizado es el muestreo probabilistico proporcional,
considerandose el 20% de los elementos de la muestra. De esta manera se
trabajo con 100 integrantes de la comunidad educativa, conforme al detalle

siguiente:

50 Estudiantes.

30 Padres de familia.

20 Integrantes de la plana directiva, jerarquica, docentes y administrativa.

Muestreo

Se empled un muestreo conglomerado. Es decir que teniendo en
cuenta que existen diferencias en la poblacion se trabajé el muestreo
agrupandolo en dos grupos. De esta manera la primera etapa se calculd el
20% de los estudiantes y padres de familia y en la segunda etapa se calculé el

30% de los directivos, docentes y administrativos.
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3.3 METODOLOGIA GENERAL

3.3.1

3.3.2

3.3.3

Método analitico.- Fue utilizado en el analisis del problema, para identificar
los factores que generan el deficiente Clima Institucional en la LE. “Nuestra

Sefiora de Guadalupe”de la ciudad de Guadalupe.

Método deductivo.- Se empleo para seleccionar las estrategias de trabajo en
equipo que fueron aplicadas en la solucion del problema identificado.

Meétodo sintético.- Se usd para sistematizar la informacion procesada y

arribar a la conclusiones, producto de la indagacion efectuada.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Técnicas de Recoleccion de Datos

Entre las técnicas e instrumentos que se aplicaron para recolectar datos

tenemos las siguientes:

3.4.1.1 Analisis de Documentos:

Mediante el uso de esta técnica se reviso la bibliografia referente a

equipos de trabajos y clima institucional.

3.4.1.2 Cuestionario.- Sirvid para evaluar el clima institucional y las
caracteristicas del trabajo en equipo. Se aplicd tanto a los docentes,
alumnos como padres de familia comprometidos en la muestra. El
instrumento aplicado consta de diez partes: Identificacion Institucional,
Grado de confianza entre los miembros de la Institucion Educativa,
Comunicacién, Trabajo en equipo, Manejo de conflicto, Liderazgo,
Utilizacion adecuada de las capacidades de los miembros, Grado de

participacion, respeto y Toma de decisiones.
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La valoracion se situd entre las siguientes escalas: 1. Totalmente de
acuerdo. 2. En desacuerdo. 3. Ni en desacuerdo ni acuerdo. 4. De acuerdo

y 5. Totalmente de acuerdo.

3.4.1.3 Técnica de Observacion.- Se utilizo para evaluar el progreso de los
grupos de estudio. Es el procedimiento de investigacion que consiste en
usar todos nuestros sentidos para captar la realidad.

La observacion cientifica o de investigacion es metddica, sistematizada y
ordenada. En el objeto de nuestro estudio, se trata de una observacion
directa porque de los agentes involucrados se recibird gran cantidad de

informacion.

3.4.1.4 Procedimiento para la recoleccion de informacion: luego de la
pruaba de los instrumentos utilizados, las técnicas e instrumentos
previstos para la recoleccion de datos, esta se llevd a cabo mediante la
recopilacién exhaustiva de la informacién para cada variable y sus

indicadores establecidos.

Las etapas que comprendieron esta parte de la ejecucidon del estudio
fueron:

1. Recopilacion de documentacion para el analisis.

2. Aplicacion de cuestionarios.

3. Aplicacion de observaciones.

4. Utilizacién de fichas.
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3.4.2 Instrumentos de Investigacion

3.4.2.1 Test situacional del equipo.- Se utilizé para conocer el nivel de

valoracion de la importancia del trabajo en equipo.

3.4-2.2 Escala de Clima Institucional.- Se utiliz6 para medir el Clima
Institucional, en el grupo de estudio.

3,4,2.3 Ficha de Observacion.- Fue empleado para conocer el progreso de los
grupos, durante el desarrollo de la experiencia. Se utilizd para
observar el comportamientos durantes los talleres: Valorando nuestras
capacidades, La importancia del Trabajo en Equipo, La Comunicacion
asertiva, La Empatia y Tolerancia, Elaboramos nuestros comrpomisos
institucionales, Construimos normas de convivencia institucional
consensuadas, Asumiendo roles en nuestro equipo y Evalyando

nuestro trabajo en equipo.

Se trata de instrumentos donde se registra la informacion detallada del
comportamiento de los agentes involucrados en la investigacion.

3.4.2.4 Plan de tabulacion y anlisis.- una vez realizado el acopio de datos se
procedié a tabularlos con el propoésito de organizarlos con vista a
obtener conclusiones validas de la investigacion. La tabulacién quedd
expresado a nivel estadistico y a nivel gréfico.

3.5 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Se emple0 la estadistica descriptiva e inferencial, utilizandose:

3.5.1 Medidas Estadisticas de Centralizacion: Media aritmética.

3.5.2 Medidas de Dispersion.- Se utilizd la varianza, desviacion estandar y

coeficiente de variacion.
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353

354

355

3.5.6

Prueba estadistica.- Se empled la prueba Z, con un nivel de significante de
0,05.

Para la presentacion y analisis de los resultados se emplearon:

Tabulacion.- Fue utilizado haciendo uso de tablas de doble entrada para
registrar los datos, distribuyéndose en frecuencias para un mejor

procesamiento y analisis de éstos.

Graéficos Estadisticos.- Fue usado con la finalidad de representar los
resultados obtenidos en forma grafica, haciéndose uso para ello del gréfico de

barras de frecuencia.

Tabla de Andlisis Estructural de Datos.- Su empleo tuvo como finalidad
realizar la comparacién de las Medidas de Centralizacion y Dispersion,

obtenidas por los grupos de estudio.
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CAPITULO IV

PRESENTACION DE RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

4.1.1 Presentacion de los resultados del pre test y post test del grupo
experimental y control

Para evaluar la variable dependiente (Clima Institucional); se aplicé un

cuestionario a los estudiantes, padres de familia y docentes de la Institucion

Educativa “Nuestra Sefiora de Guadalupe”de la ciudad de Guadalupe. Los

puntajes obtenidos en el estudio del Clima Institucional, por el grupo de

estudio en el pre test y post test, los cuales se presentan a continuacion:
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Tabla N° 01
Puntajes obtenidos en la evaluacion de la Clima Institucional, en el pretest, de la L.E. “Nuestra Sefiora de Guadalupe “de la ciudad de Guadalupe. Afio: 2013.

01 12 14 13 10 12 14 15 13 15 11 129 Malo
02 9 10 12 11 12 11 13 15 15 12 120 Malo
03 15 15 13 10 15 10 12 15 16 13 134 Regular
04 15 12 14 9 16 9 15 14 13 14 131 Regular
05 14 11 14 8 13 12 16 14 15 14 131 Regular
06 12 13 12 11 15 11 13 12 13 12 124 Malo
07 15 14 15 9 13 10 12 15 15 11 129 Malo
08 13 13 13 10 13 12 13 16 15 10 128 Malo
. 09 14 14 14 11 14 10 14 13 14 13 131 Regular
- 10 15 14 15 12 15 12 13 15 15 13 139  Regular
2 11 13 14 14 12 14 11 14 13 14 15 134 Regular
S 12 14 13 15 10 15 8 13 14 14 11 127 Malo
& 13 13 12 13 10 13 10 12 14 15 12 124 Malo
14 14 11 14 9 14 9 14 14 12 14 125 Malo
15 13 13 13 12 15 12 14 13 15 11 131 Regular
16 14 13 15 10 14 13 12 15 16 15 137 Regular
17 14 13 14 12 14 11 14 14 13 10 129 Malo
18 15 14 15 11 15 12 14 13 15 12 136 Regular
19 13 13 13 12 13 10 13 15 13 12 127 Malo
20 14 14 14 11 14 12 11 11 14 12 127 Malo
21 15 11 15 9 16 11 13 13 14 15 132 Regular
22 15 14 14 10 14 13 12 16 14 16 138 Regular
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23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39

40
41
42
43
44

45
46
47
48

49
50

13
14
14
14
15
16
14
14
12
15
16
13
13
13
14
13
14

13
13
14
13
15

11
13
16
12

12
14

12
13
14
14
11
12
14
14
13
12
14
14
12
12
14
14
13

12
13
13
14
13

11
14
11
11
12

13

11
14
14
12
11
16
14
14
12
15
16
13
13
13
14
15
14

13
14
14
13
15

11
13
16
12

12
14

11
11
14
10

12
11
10
11
12
11
10
11
10
12
10
12

10
11
13
10

12

10
11

12
10

11
14
14
13
14
16
14
14
12
15
14
13
15
13
14
14
14

13
15
14
13
15

11
13
16
14

12
15
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12

14
11
12
10
11
11
10
12
12
11
10
10
11
12
12

13
11
10
11
12

12
10
10
11

11
12

13
14
12
13
12
12
11
12
12
14
13
13
12
13
11
12
14

13
14
14
13
15

14
13
16
12

15
16

14
14
14
13
11
16
14
14
12
15
16
13
14
13
14
10
14

13
15
14
13
15

12
13
16
11

12
15

13
15
14
13
15
11
13
16
12
15
14
13
13
13
13
11
14

13
14
14
13
15

13
13
16
12

12
14

13
15
13
14
14
14
13
15
14
13
15
11
13
16
12

12

10
12
13
12
12

11
12
14
13
11
12

123
133
137
127
124
135
129
134
120
138
141
124
126
126
129
119
133

122
131
131
128
137

118
123
141
119
121

135

Malo
Regular
Regular

Malo

Malo
Regular

Malo
Regular

Malo
Regular
Regular

Malo

Malo

Malo

Malo

Malo
Regular

Malo
Regular
Regular

Malo
Regular

Malo
Malo
Regular
Malo
Malo
Regular



PADRES DE FAMILIA

51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75

76
77

78

79
80

13
12
16
14
11
16
13
11
15
12
14
15
12
14
14
12
15
14
12
15
15
11
14
15
12

12
13

12

14
14

14

13
13
10
12
13
12
14
12
14
14
12
10
13
11
14
14
11
13
15

13
14
11

12
13

13

12
14

13
12
16
14

16
13
11
15
12
14
15
12
14
14
10
15
13
12
15
13
11
12
13
10

16
13

11

15
12

13
10
11
12
10
11
10
10
12
11
13

10
13
12
10

10
13
11
10
13

10
13
10
10

12
10

13
12
16
14
13
16
13
12
15
12
14
15
12
14
12
12
15
12
12
12
16
13
11
15
12

14
15

14

14
13

13
11
10
11
12

11
11
13
12
11
12
11
12
11
11
12
13
12
11
10
11
13
11
11

12
12

11

13
12

13
15
13
14
14
14
13
15
14
13
15
11
13
16
13
13
15
13
14
15
15
14
15
12
13

11
12

13

10
11

13
12
16
14
12
16
13
11
15
12
14
15
12
14
13
11
15
15
13
12
16
13
11
15
12

14
15

14

11
10

13
12
12
15
16
13
15
13
14
14
14
13
15
14
13
15
11
13
16
13
15
13
11
12
13

10
15

12

14
15

13
10
13
11
13
15
11
13
12

12
12
10
12
13
13
12
13

14
13
14
12
11
16

14
12

11

10
14

127
118
135
131
122
137
126
119
137
120
133
135
118
130
129
120
134
129
120
133
139
119
125
127
120

128
130

121

125
125

Malo
Malo
Regular
Regular
Malo
Regular
Malo
Malo
Regular
Malo
Regular
Regular
Malo
Regular
Malo
Malo
Regular
Malo
Malo
Regular
Regular
Malo
Malo
Malo
Malo
Malo
Regular
Malo
Malo
Malo
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81 13 12 14 9 11 13 16 13 16 10 127 Malo
82 15 12 15 10 12 12 14 13 14 11 128 Malo
83 11 1 15 11 13 11 16 12 14 10 124 Malo
84 15 11 16 10 10 12 13 13 13 13 126 Malo
85 11 12 13 12 15 12 11 12 1 1 120 Malo
86 15 12 11 13 14 10 15 11 12 14 127 Malo
87 12 10 15 11 13 13 12 10 13 12 121 Malo
88 15 14 12 9 14 13 14 16 10 13 130 Regular
i 89 14 14 14 11 12 11 14 13 14 12 129  Malo
3 90 13 11 13 10 11 12 12 11 15 11 119 Malo
g 91 13 13 11 11 16 13 13 15 14 12 131 Regular
s 92 16 12 12 11 14 12 12 12 13 13 127 Malo
93 13 13 13 10 15 13 12 14 12 12 127 Malo
94 12 11 15 12 12 11 11 15 13 10 122 Malo
95 15 11 11 9 13 12 13 13 10 13 120 Malo
96 15 14 12 10 12 1 11 11 11 12 119 Malo
97 10 9 13 12 12 13 12 12 16 10 119 Malo
98 15 12 14 11 13 12 13 13 14 13 130 Regular
99 12 11 13 12 11 11 12 12 14 12 120  Malo
100 14 12 14 10 13 10 12 15 13 11 124 Malo

Fuente . Pre test, aplicado a los estudiantes, padres de Familia y docentes de la I.E. “Nuestra Sefiora de Guadalupe”de la ciudad de Guadalupe.

Elaboracion . Lainvestigadora.

65



Tabla N° 02: Puntajes obtenidos en la evaluacion de la Clima Institucional, en el post test, de la I.E. “Nuestra Sefiora de Guadalupe” de la ciudad
de Guadalupe. Afo: 2013.

01 20 20 20 20 19 20 18 20 19 18 194 Regular
02 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 180 Regular
03 16 21 18 21 21 20 17 21 19 20 194 Regular
04 21 21 21 21 19 18 19 20 20 20 200 Regular
05 19 19 19 19 19 19 17 19 19 19 188 Regular
06 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 160 Regular
07 18 19 19 19 20 20 17 19 16 19 186 Regular
08 15 15 15 15 15 15 15 21 15 15 156 Regular
09 16 17 15 16 16 17 17 17 17 17 165 Regular
10 18 19 16 19 19 19 16 19 19 19 183 Regular
11 16 17 17 18 18 19 17 18 18 18 176 Regular
12 18 19 18 19 19 19 19 19 19 19 188 Regular
13 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 150 Regular
14 15 18 16 18 18 18 18 18 18 18 175 Regular
15 18 17 18 16 16 18 17 18 16 18 172 Regular
16 18 19 18 17 21 19 19 19 19 19 188 Regular
17 16 19 16 19 16 19 20 19 19 19 182 Regular
18 17 19 18 19 20 20 21 20 20 20 194 Regular
19 15 16 16 16 16 16 17 16 16 16 160 Regular
20 15 15 15 15 15 15 15 18 15 15 153 Regular
21 16 19 16 19 17 19 19 17 19 19 180 Regular
22 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 190 Regular
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24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
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37
38
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40
41
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43
44
45
46
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48

49
50

16
18
16
18
19
16
16
19
15
16
19
15
16
15
16
15
17
16
16
16
17
20
15
18
19
15

16
17

18
18
18
18
19
19
18
19
15
18
19
15
16
15
19
15
19
16
16
18
18
20
15
18
19
15

16
17

16
18
16
18
20
19
16
18
15
17
19
15
16
15
16
15
18
15
16
16
17
19
15
16
18
15

16
17

16
18
18
18
19
19
18
19
15
18
19
15
16
15
19
15
19
16
16
19
18
20
15
18
19
15

16
16

18
18
16
16
19
19
16
19
15
18
19
15
16
15
16
15
19
16
16
16
16
20
15
18
19
15

16
16
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18
18
18
18
20
19
18
19
15
18
18
15
17
15
19
15
16
16
16
19
18
20
15
16
19
15

16
17

18
18
18
18
17
19
18
19
15
18
17
15
16
15
18
15
17
16
16
17
18
20
15
18
19
15

16
17

18
18
18
18
20
19
18
19
15
18
17
15
17
15
19
15
19
18
16
19
18
20
15
18
19
15

16
17

18
16
18
16
19
19
18
17
15
18
16
15
16
15
17
15
19
16
16
19
16
20
15
18
19
15

16
17

18
18
18
18
20
19
18
19
15
18
17
15
16
15
19
15
17
16
16
19
18
20
15
18
19
15

16
17

174
178
174
176
192
187
174
187
150
177
180
150
162
150
178
150
180
161
160
178
174
199
150
176
189
150
160
168

Regular
Regular
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Para realizar una mejor interpretacion del Nivel del logro del Clima Institucional, se
presenta a continuacion la comparacion numérica y porcentual del pre test y post test

de la variable objeto de estudio, con sus respectivas dimensiones:

Tabla N° 01: Distribucion numeérica y porcentual del Clima Institucional del
Grupo de Estudio: Estudiantes, padres de familia y docentes de la LLE. “Nuestra
Sefiora de Guadalupe”, del distrito de Guadalupe, en el pre test y post test

CLIMA INSTITUCIONAL Grupo de estudio (Experimental)
Pre-Test Post-Test
Puntaje Valoracion N° % N° %
220 - 250 Excelente 0 0% 0 0%
170-219 Bueno 0 0% 46 46%
130 -169 Regular 37 37% 54 54%
50-129 Malo 63 63% 0 0%
Total 100 100% 100 100%
Fuente Tabla N° 01.

Anélisis e Interpretacion

En el Tabla N° 01 se observa que en el pretest del grupo experimental el 63%
obtienen un nivel malo y el 37% obtiene un nivel regular de Desarrollo del clima
Institucional y después de aplicar el Trabajo en Equipo el 54% obtiene un nivel

regular y el 46% tienen nivel alto.

También se observa que antes de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos son
homogeéneos respecto al nivel de Desarrollo del Clima Institucional, presentando
similitudes en el promedio de los calificativos obtenidos y el valor del coeficiente de
variacion y luego de aplicar el Trabajo en Equipos, ambos grupos presentan

diferencia significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional.
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Grafico N° 01: Distribucién porcentual del Clima Institucional del Grupo de Estudio:
Estudiantes, padres de familia y docentes de la I.LE. “Nuestra Sefiora de Guadalupe”, de

la ciudad de Guadalupe, en el Pre Test.
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Al realizar el analisis por dimensiones se obtuvo los resultados siguientes:

Tabla N° 02: Distribucion numérica y porcentual de la dimension Identificacion
institucional, en el grupo experimental.

Identificacion Grupo de estudio (Experimental)
institucional Pre-Test Post-Test
Puntaje  Valoracion N° % N° %
22-25 Excelente 0 0% 0 0%
17-21 Bueno 0 0% 31 31%
13-16 Regular 76 76% 69 69%
5-12 Malo 24 24% 0 0%
Total 100 100% 100 100%
Fuente : Tabla N°02.

Analisis e Interpretacion:

En el Tabla N° 02 se observa que en el pre test del grupo experimental el 24%
obtienen un nivel malo y el 76% obtiene un nivel regular de Desarrollo del clima
Institucional y después de aplicar el Trabajo en Equipo el 69% obtiene un nivel

regular y el 31% se ubica en un nivel alto.

También se observa que antes de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos son
homogéneos respecto al nivel de Desarrollo del Clima Institucional, presentando
similitudes en el promedio de los calificativos obtenidos y el valor del coeficiente de
variacion y luego de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos presentan diferencia

significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional.
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GraficoN° 02: Distribucion porcentual de la dimensién Identificacion institucional,
en el grupo de estudio (experimental).
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Tabla N° 03: Distribucion numérica y porcentual de la dimensién grado de confianza
entre los miembros de la I.E., en el grupo de estudio (experimental).

Fuente

22-25 Excelente 0 0% 0 0%
17-21 BLENo 0 0% 51 51%
13-16 Regular 55 55% 49 49%
5-12 Malo 45 45% 0 0%

Tabla N° 03.



Andlisis e Interpretacion:

En el Tabla N° 03, se observa que en el pre test del grupo experimental el 45%
obtienen un nivel malo y el 55% obtiene un nivel regular de Desarrollo del clima
Institucional y después de aplicar el Trabajo en Equipo el 49% obtiene un nivel

regular y el 51% se ubica en un nivel alto.

También se observa que antes de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos son
homogéneos respecto al nivel de Desarrollo del Clima Institucional, presentando
similitudes en el promedio de los calificativos obtenidos y el valor del coeficiente de
variacion y luego de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos presentan diferencia

significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional.

GraficoN° 03: Distribucion porcentual de la dimension grado de confianza entre los miembros de la
I.E., en el grupo de estudio (experimental).
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Tabla N° 04: Distribucion numérica y porcentual de la dimension comunicacion,
en el grupo de estudio (experimental).

Comunicacisn Grupo de estudio (Experimental)
Pre-Test Post-Test
Puntaje Valoracion N° % N° %
22-25 Excelente 0 0% 0 0%
17-21 Bueno 0 0% 41 41%
13-16 Regular 73 73% 59 59%
5-12 Malo 27 27% 0 0%
Total 100 100% 100 100%

Fuente : Tabla N° 04.

Analisis e Interpretacion:

En el Tabla N° 04, se observa que en el pre test del grupo experimental el 27%
obtienen un nivel malo y el 73% obtiene un nivel regular de Desarrollo del clima
Institucional y después de aplicar el Trabajo en Equipo el 59% obtiene un nivel

regular y el 41% se ubica en un nivel alto.

También se observa que antes de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos son
homogéneos respecto al nivel de Desarrollo del Clima Institucional, presentando
similitudes en el promedio de los calificativos obtenidos y el valor del coeficiente de
variacion y luego de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos presentan diferencia

significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional.
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GraficoN° 04: Distribucion porcentual de la dimensién comunicacion, en el grupo
de estudio (experimental).
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Tabla N° 05: Distribucion numérica y porcentual de la dimension Trabajo en equipo, en el
grupo de estudio (experimental).

Fuente

22-25  Eycelente 0 0% 0 0%
17-21 Bueno 0 0% 46 46%
13-16 Regular 9 9% 54 54%
5-12 Malo 91 91% 0 0%
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Tabla N° 05.




Andlisis e Interpretacion:

En el Tabla N° 05, se observa que en el pre test del grupo experimental el 91%

obtienen un nivel malo y el 9% obtiene un nivel regular de Desarrollo del clima

Institucional y después de aplicar el Trabajo en Equipo el 54% obtiene un nivel

regular y el 46% se ubica en un nivel alto.

También se observa que antes de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos son

homogéneos respecto al nivel de Desarrollo del Clima Institucional, presentando

similitudes en el promedio de los calificativos obtenidos y el valor del coeficiente de

variacion y luego de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos presentan diferencia

significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional.

GRAFICO N° 05: Distribucion porcentual de la dimensién Trabajo en equipo, en el grupo
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Tabla N° 06: Distribucion numérica y porcentual de la dimension Manejo de
conflictos, en el grupo de estudio (experimental).

Manejo de conflictos F?r::l-{llc')(c:stde estudio (EXperllar;l:!trjfﬁgit
Puntaje Valoracion N° % N° %
22 -25 Excelente 0 0% 0 0%
17-21 Bueno 0 0% 40 40%
13-16 Regular 74 74% 60 60%

5-12 Malo 26 26% 0 0%

Total 100 100% 100 100%

Fuente : Tabla N° 06.

Andlisis e Interpretacion:

En el Tabla N° 06, se observa que en el pre test del grupo experimental el 26%
obtienen un nivel malo y el 74% obtiene un nivel regular de Desarrollo del clima
Institucional y después de aplicar el Trabajo en Equipo el 60% obtiene un nivel

regular y el 40% se ubica en un nivel bueno.

También se observa que antes de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos son
homogéneos respecto al nivel de Desarrollo del Clima Institucional, presentando
similitudes en el promedio de los calificativos obtenidos y el valor del coeficiente de
variacion y luego de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos presentan diferencia

significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional.
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GraficoN° 06: Distribucion porcentual de la dimension Manejo de conflictos, en el
grupo de estudio (experimental).
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Tabla N° 07: Distribucién numérica y porcentual de la dimensién Liderazgo, en el grupo
de estudio (experimental).

22-25 Exce|ente 0 0% 0 0%

17-21 Bueno 0 0% 46 46%

13- 16 Regular 16 16% 54 54%

5-12 Malo 84 84% 0 0%
Fuente : TablaN° Q7.



Andlisis e Interpretacion:

En el Tabla N° 07, se observa que en el pre test del grupo experimental el 84%

obtienen un nivel malo y el 16% obtiene un nivel regular de Desarrollo del clima

Institucional y después de aplicar el Trabajo en Equipo el 54% obtiene un nivel

regular y el 46% se ubica en un nivel bueno.

También se observa que antes de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos son

homogéneos respecto al nivel de Desarrollo del Clima Institucional, presentando

similitudes en el promedio de los calificativos obtenidos y el valor del coeficiente de

variacion y luego de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos presentan diferencia

significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional.

GraficoN° 07: Distribucién porcentual de la dimension Liderazgo, en el grupo de
estudio (experimental).
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Tabla N° 08: Distribucion numérica y porcentual de la dimension Utilizacion
adecuada de las capacidades de los miembros, en el grupo de estudio
(experimental).

Utilizacion adecuada de las Grupo de estudio (Experimental)
capacidades de los miembros Pre-Test Post-Test
Puntaje Valoracion N° % N° %
22-25 Excelente 0 0% 0 0%
17-21 Bueno 0 0% 49 49%
13-16 Regular 68 68% 51 51%

5-12 Malo 32 32% 0 0%

Total 100 100% 100 100%
Fuente . Tabla N°08.

Analisis e Interpretacion:

En el Tabla N° 08, se observa que en el pre test del grupo experimental el 32%
obtienen un nivel malo y el 68% obtiene un nivel regular de Desarrollo del clima
Institucional y después de aplicar el Trabajo en Equipo el 51% obtiene un nivel
regular y el 49% se ubica en un nivel bueno.

También se observa que antes de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos son
homogéneos respecto al nivel de Desarrollo del Clima Institucional, presentando
similitudes en el promedio de los calificativos obtenidos y el valor del coeficiente de
variacion y luego de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos presentan diferencia

significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional.
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GraficoN° 08: Distribucion porcentual de la dimension Utilizacion adecuada de las

capacidades de los miembros, en el grupo de estudio (experimental).
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Tabla N° 09: Distribucion numérica y porcentual de la dimension Grado de
participacion, en el grupo de estudio (experimental).

22-25 Excelente 0 0% 0 0%
17-21 BUEno 0 0% 55 5506
13-16 Regular 72 72% 45 45%
5-12 Malo 28 28% 0 0%

Fuente

Tabla N° 09



Andlisis e Interpretacion:

En el Tabla N° 09, se observa que en el pre test del grupo experimental el 28%
obtienen un nivel malo y el 72% obtiene un nivel regular de Desarrollo del clima
Institucional y después de aplicar el Trabajo en Equipo el 45% obtiene un nivel

regular y el 55% se ubica en un nivel bueno.

También se observa que antes de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos son
homogéneos respecto al nivel de Desarrollo del Clima Institucional, presentando
similitudes en el promedio de los calificativos obtenidos y el valor del coeficiente de
variacion y luego de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos presentan diferencia

significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional.

GraficoN° 09: Distribucidn porcentual de la dimension Grado de participacion, en el
grupo de estudio (experimental).
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Fuente : Tabla N° 09.
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Tabla N° 10: Distribucion numérica y porcentual de la dimension Respeto, en el
grupo de estudio (experimental).

Respeto Grupo de estudio (Experimental)
Pre-Test Post-Test

Puntaje Valoracion N° % N© %
22-25 Excelente 0 0% 0 0%
17-21 Bueno 0 0% 42 42%
13-16 Regular 81 81% 58 58%
5-12 Malo 19 19% 0 0%

Total 100 100% 100 100%

Fuente . Tabla N° 10.

Analisis e Interpretacion:

En el Tabla N° 10, se observa que en el pre test del grupo experimental el 19%
obtienen un nivel malo y el 81% obtiene un nivel regular de Desarrollo del clima
Institucional y después de aplicar el Trabajo en Equipo el 58% obtiene un nivel

regular y el 42% se ubica en un nivel bueno.

También se observa que antes de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos son
homogéneos respecto al nivel de Desarrollo del Clima Institucional, presentando
similitudes en el promedio de los calificativos obtenidos y el valor del coeficiente de
variacion y luego de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos presentan diferencia

significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional.
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GraficoN° 10: Distribucion porcentual de la dimensién Respeto, en el grupo de
estudio (experimental).
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Tabla N° 11: Distribuciéon numérica y porcentual de la dimension Toma de
decisiones, en el grupo de estudio (experimental).

22-25 Excelente 0 0% 0 0%
17-21 BLENo 0 0% 49 49%
13-16 Regular 46 46% 51 51%
5-12 Malo 54 54% 0 0%
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Andlisis e Interpretacion:

En el Tabla N° 11, se observa que en el pre test del grupo experimental el 54%
obtienen un nivel malo y el 46% obtiene un nivel regular de Desarrollo del clima
Institucional y después de aplicar el Trabajo en Equipo el 51% obtiene un nivel
regular y el 49% se ubica en un nivel bueno.

También se observa que antes de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos son
homogéneos respecto al nivel de Desarrollo del Clima Institucional, presentando
similitudes en el promedio de los calificativos obtenidos y el valor del coeficiente de
variacion y luego de aplicar el Trabajo en Equipo, ambos grupos presentan diferencia
significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional.

GraficoN° 11: Distribucidn porcentual de la dimension Toma de decisiones, en el
grupo de estudio (experimental).
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4.1.2 Prueba de hipotesis

Prueba de Hipotesis del Grupo Experimental del Desarrollo del Clima

Institucional, segun pre test y post test

Hipétesis:

a) Formulacién hipdtesis alterna (Ha)

La media aritmética del post test del grupo experimental es mayor ala
media aritmética del pre test del grupo control, en el estudio de la
influencia del trabajo en equipo en el desarrollo del clima institucional de
la Institucion Educativa “Nuestra Sefiora de Guadalupe” de la ciudad de
Guadalupe, 2013.

Hi: X1>Xo

Estadistica Descriptiva:

Estadisticos Muestra Promedio  Dcoviacion
estandar
Grupo Post test 100 167,70 11,04
Experimental Pre test 100 12769 08

Media aritmética

Pre test

X=X @:127,69
n 100

Post test

Y:L _ 16770 _167.70
n 100
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Desviacion Estandar

Pre test

o | 20X
n

s [ 2% -X) _ 13697,39:6’08
n 100

Post test

S— fZ(Xi'X)
n

S [ DX -X) _ /12191,91:11104
n 100

Tabla N° 12: Resultados de la Prueba de Hipdtesis del grupo

experimental y el grupo control, segun pre test

Valor Z. Grados de Libertad Valor Zt

Z.=32,65 ni+nz-2=100+ 100 -2 =198 1,965

Andlisis e Interpretacion:

Se observa que el valor de la Zcalculada (32,65) en el post test, es mayor
que el valor de la Z de tabla, por lo tanto se ha optado por aceptar la
hipotesis alterna, se determina, de esta manera que después de aplicar la
estrategia del trabajo en equipo (Post Test), siexiste diferencia
significativa en el nivel de Desarrollo del Clima Institucional, en la I.E.

“Nuestra Seflora de Guadalupe”, de la provincia de Pacasmayo — 2013.

Estos resultados demuestran que la aplicacién del Trabajo en Equipo
mejora significativamente el Clima Institucional, en la L.LE. “Nuestra
Senora de Guadalupe” de la ciudad de Guadalupe, 2013; con lo que

se acepta la hipotesis alterna.
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4.2 DISCUSION

Con el desarrollo de esta experiencia se ha constatado la coincidencia sobre la
concepcién de equipo, expuesta por Koontz, Harold y Weihrich (1994), quienes
sostiene que un equipo lo constituyen dos 0 mas personas que interactian y se
influyen entre si, con el proposito de alcanzar un objetivo comun”, aspecto que

hemos podido constatar con la presente investigacion.

De lo expuesto por Garcia, Fernando y Talavera, Cristian (2007), se ha comprobado
que la comunicacién honesta y directa entre los integrantes de un equipo, es un

requisito indispensable para el logro de los objetivos comunes.

La experiencia desarrollada me permite coincidir con la Teoria X y la Teoria Y de
Douglas Mc Gregor (1948), en el sentido que aun sigue siendo necesario el uso de
las estrategias conductuales de estimulo — respuesta, para el mantenimiento del
control de las situaciones, pero se recoge lo sefialado por William Ouchi, en su
estudio sobre las teorias A, J y Z, resaltando la importancia que tiene la Teoria Z,
especialmente en la aplicacion de los principios para impulsar el desarrollo
organizacional como son: la confianza, las relaciones humanas y las relaciones

sociales.

Los resultados demostraron que al aplicar el pre test el grupo de estudio demostraba
un bajo nivel de desarrollo del Clima Institucional, obteniendo un puntaje promedio
de 127,29 puntos. Al realizar el andlisis estadistico de los resultados del instrumento
de evaluacion aplicado en funcion al puntaje total, se encontré que para la variable
dependiente Mejoramiento del Clima Institucional, en el pre test el grupo
experimental obtuvo un promedio de 127,69 y en post test este promedio se
incrementd a 167,70 puntos, presentando de esta manera un incremento significativo

en el mejoramiento del Clima Institucional.

A nivel de dimensiones, se aprecia un mayor desarrollo en las dimensiones; grado de
confianza, donde en el pre test el 45% se ubico en un nivel malo y el 55%, alcanzo
un nivel regular y en el post test el 49% alcanz6 el nivel regular y el 51% el nivel
bueno, respecto a la dimensién trabajo en equipo: en el pre test el 91% se ubicd en un

nivel malo y el 9% en un nivel regular, en el post test el 54% alcanzo el nivel medio
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y el 465 el nivel bueno. En el caso del nivel liderazgo, en el pre test, el 84% se ubicd
en el nivel malo y el 16%, en el nivel regular y en el post test el 54% alcanzé el nivel
regular y el 46% el nivel bueno. Los resultados de la dimension utilizacion de
capacidades, nos indican en el pre test que el 32% se ubica en el nivel malo y el 68%,
en el nivel regular, en el post test, el 51% se ubica en el nivel regular y el 49% logra
alcanzar el nivel bueno. Asi mismo es importante resaltar que en la dimension toma
de decisiones, en el post test el 54% alcanza el nivel malo y el 46% el nivel regular,
en el post test se aprecia que el 51% se ubica en un nivel regular y el 49% alcanza el

nivel bueno.

Los resultados por dimensiones nos clarifican la relacion de influencia entre el
Trabajo en Equipo y la mejora del Clima Institucional, teniendo en cuenta el
desarrollo méas importantes del Clima Institucional y las caracteristicas del trabajo en
equipo, que de acuerdo con Rodriguez (2001), quien concuerda con Katzenbach y
Smith (1993; en Katzenbach 2000) sefialan como caracteristicas principales del
trabajo en equipo: Habilidades complementarias, Actitud Positiva, Presencia de un
objetivo comun, Metas especificas de desempefio, Responsabilidades compartidas,
Comunicacion efectiva, Reconocimiento de aportes, organizacion y Objetivo comdn,

apreciandose que en las dimensiones

En base a este analisis queda comprobada la influencia favorable de la
ejecucion del Trabajo en Equipo en el mejoramiento del Clima Institucional de la
Institucion Educativa “Nuestra Sefiora de Guadalupe”, de la ciudad de Guadalupe,

provincia de Pacasmayo, en el afio 2013.
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CONCLUSIONES

1. El desarrollo del Trabajo en Equipo, mejora significativamente el Clima Institucional en la
Institucion Educativa “Nuestra Sefiora de Guadalupe™ de la ciudad de Guadalupe, 2013, lo
que se puede describirse como Gptima relaciones interpersonales entre los integrantes de la

comunidad educativa.

2. El nivel del Clima Institucional del grupo de estudio - integrantes de la comunidad educativa
de la LE. “Nuestra Sefiora de Guadalupe” de la ciudad de Guadalupe; antes de desarrollarse
el Trabajo en Equipo, se ubico en los niveles malo, en un 63% Yy regular, en un 37%. Esta
tendencia a ubicarse mayoritariamente en el nivel malo o deficiente se aprecia también en las
dimensiones: trabajo en equipo (91%), liderazgo (84%) y toma de decisiones (54%);

demostrando que existia un deterioro del Clima Institucional, en esta Institucion Educativa.

3. Laestrategia del Trabajo en Equipo se disefid en base a los aportes de las teorias de la Teoria
Y de Douglas Mc Gregor (1960), y las investigaciones de William Ouchi, aplicando
principalmente los tres principios basicos para el desarrollo organizacional: confianza (el mas
fundamental), las relaciones humanas y las relaciones sociales, los cuales fueron orientados a
mejorar el clima institucional en la L.E. “Nuestra Sefiora de Guadalupe”, de la ciudad de

Guadalupe.

4. Luego de aplicar la Estrategia del trabajo en equipo, el nivel de desarrollo del Clima
Institucional, mejor6 significativamente en la LE. “Nuestra Sefiora de Guadalupe” de la
ciudad de Guadalupe durante el periodo académico 2013; observandose que el promedio del
grupo de estudio se incrementd de 127,69 (nivel malo) a 167,70 (nivel regular), existiendo
diferencia significativa entre los promedios, tal como se aprecia en la tabla N° 13, donde se
observa que el valor de la Z calculada es mayor que el valor de la Z de tabla, indicandonos

una influencia significativa del estimulo aplicado.
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RECOMENDACIONES

Se ha formulado las siguientes sugerencias:

e Alos directores de las Instituciones Educativas:

o Promover la mejora de las relaciones humanas entre los miembros de la
Institucion Educativa, realizando capacitacion en estrategias de trabajo en equipo

y jornadas de integracion interpersonal.

o Promover el trabajo en equipo en sus instituciones educativas como un medio
para mejorar el clima institucional, asignando responsabilidades a todos los

miembros de la Institucion Educativa.

e Alos docentes del nivel de Educacién Bésica Regular, se sugiere:

o Que tomen en cuenta la importancia que tiene promover un Clima Institucional
armonioso para contribuir a mejorar las relaciones humanas y sociales dentro de

la Institucién Educativa.

o Aplicar el trabajo en equipo para el desarrollo de las diferentes actividades en la
Institucién Educativa, desterrando el esfuerzo individual y asumiendo el trabajo
colegiado, considerando las habilidades complementarias de los integrantes y el

logro del objetivo comdn.
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ANEXOS



ANEXO N° 01

CUESTIONARIO PARA ALUMNOSO
EVALUACION DEL CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado alumno:

La presente encuesta tiene como proposito recoger informacion sobre el clima
institucional que caracteriza a su institucion educativa, motivo por el cual te solicitamos tu
colaboracion para responder cada una de las preguntas, eligiendo para ello una
determinada respuesta, marcando con una equis (X), teniendo en cuenta la siguiente
valoracion:

1. Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo, ni en acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo.

ok wbd

Agradecemos de antemano su colaboracién y le solicitamos veracidad en sus respuestas.

DIMENSIONES VALORACION

A. | IDENTIFICACION INSTITUCIONAL 123|415

1. Conoces la Visién y/o Mision de la Institucion Educativa (1.E.)

2. Conoces los objetivos del Plan de Trabajo Anual del afio 2012

3. Conoces el contenido del Reglamento Interno de tu I.E.

4. ¢Participaste o participas activamente en la elaboracién del PEI,
Plan de Trabajo o Reglamento Interno de la I.E.

5. Participas activamente en las tareas y/o actividades programadas,
en el PEI. o en el Plan de Trabajo

DIMENSIONES VALORACION

B. | GRADO DE CONFIANZA ENTRE LOS MIEMBROS DE LA |1 (2 |3 |4 |5
INSTITUCION EDUCATIVA

6. Consideras que el Director no controla directo sobre las acciones
de los profesores, porque confia en su capacidad.

7. Existes confianza mutua entre los profesores, alumnos y padres
de familia de la I.E.

8. El desarrollo de tu trabajo y las actitudes que adoptas, motiva e
inspira confianza en tus compafieros. de la I.E.

9. Confias en la responsabilidad de tu equipo de trabajo.

10. Tienes confianza mutua, en las habilidades de los miembros de tu
respectivo equipo de trabajo.
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DIMENSIONES VALORACION
COMUNICACION 1(2|3|4]5
11. En la I.E. existe una buena relacién comunicativa entre docentes,
alumnos y padres de familia.
12. Los docentes organizan reuniones periddicas con los padres de
familia para informar sobre la situacion académica de los alumnos.
13. Existe un sistema de informacion en la |.E., que permite conocer
diversos aspectos del funcionamiento institucional y las
actividades que ésta realiza.
14. Existe amabilidad en el trato de los administrativos o directivos
con los docentes.
15. Se toman en cuenta las apreciaciones o0 sugerencias de los
alumnos para la toma de decisiones
DIMENSIONES VALORACION
TRABAJO EN EQUIPO 112|345
16. Existe colaboraciébn entre Directivos, Jerarcas, docentes vy
administrativos y alumnos para el desarrollo de acciones en
beneficio de la Institucion Educativa.
17. El Director delega responsabilidades, priorizando el cumplimiento
de los objetivos previstos
18. Los Docentes, alumnos y padres de familia, toman conciencia del
significado del equipo, contribuyendo con su trabajo al logro de los
objetivos propuestos.
19. En momentos dificiles encuentras apoyo en tu equipo de trabajo.
20. Los administrativos, docentes, alumnos y padres de familia,
promueven el trabajo en equipo, fomentando una cultura de
participacion, dejando de lado sus diferencias personales.
DIMENSIONES VALORACION
MANEJO DE CONFLICTO 112|345

21. Cuando se presenta un conflicto en la Institucion Educativa, hay
un esfuerzo por parte de los Directivos, administrativos, docentes,
alumnos o padres de familiar, por indagar las causas que lo
originan, antes de tomar una decision.

22. Los Directivos, Administrativos, docentes y alumnos solucionan
sus problemas a través del didlogo.

23. Al resolver los conflictos que se presentan en la Institucion,
¢ Dirias que se respeta la opinion de las partes involucradas?

24. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, aceptan que existen conflictos y ceden su tiempo para
darle solucion.

25. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, son tolerantes y conciliadores en situaciones de conflicto.
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DIMENSIONES VALORACION

LIDERAZGO 1(2|3|4]5

26. El PEI se ha elaborado, aplicado y evaluado con los miembros de
la |.E.

27. El Director motiva a los administrativos, profesores, alumnos y
padres de familia para que expresen sus ideas y formulen
sugerencias para mejorar el servicio educativo que brinda la
Institucion Educativa.

28. El director asume el liderazgo de la I.E., demostrando seguridad,
vision, emprendimiento y cordialidad para el desempefio de sus
funciones.

29. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, se apoyan mutuamente para realizar sus planes y
contribuir al desarrollo institucional.

30. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, convencen y persuaden con el ejemplo, el dialogo, la
razén y vocacion de servicio.

DIMENSIONES VALORACION

UTILIZACION ADECUADA DE LAS CAPACIDADES DELOS |1 |2 |3 |4 |5
MIEMBROS

31. Se utiliza adecuadamente las capacidades de los Directivos,
Administrativos, docentes, para lograr fines y objetivos
institucionales

32. Las capacidades de los Directivos, Administrativos, docentes,
alumnos y padres de familia, son evaluadas e informados para
mejorar su desempefio.

33. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, muestran capacidad innovadora, para generar cambios.

34. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, sugieren proyectos innovadores de gestién educativa.

35. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, hacen el efecto multiplicador de las innovaciones.

DIMENSIONES VALORACION

GRADO DE PARTICIPACION 112 3|45

36. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, participan en actividades comunitarias.

37. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, participan en la planificacibn de nuevos proyectos de
desarrollo y elaboracién de planes de la institucién educativa.

38. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, promueven actividades en beneficio de la institucién
educativa.

39. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, participan en capacitaciones permanentemente.

40. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, cumplen con la aplicacion de estrategias asumidas por la
institucion educativa.
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DIMENSIONES

VALORACION

RESPETO

1

2

3

4

5

41.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, perciben que en la institucién educativa se respetan las
reglas de trabajo.

42.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, aceptan las discrepancias en el grupo.

43.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, sienten que en la institucion educativa se practican los
valores y principios establecidos.

44,

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, se preocupan por mantener un clima de convivencia
humana.

45,

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, respetan las costumbres de los demas.

DIMENSIONES

VALORACION

TOMA DE DECISIONES

1

2

3

4

5

46.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, observan que se establece las estrategias de delegacion
de funciones.

47.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, toman en cuenta las sugerencias de los deméas para la
toma de decisiones.

48.

En la institucion educativa, se toma en cuenta a los Directivos,
Administrativos, docentes, alumnos y padres de familia, para la
toma de decisiones en el aula.

49.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, promueven la innovacion en la institucién educativa.

50.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, delegan y brindan autonomia y responsabilidades.

103




ANEXOS N° 02

CUESTIONARIO PARA PADRES DE FAMILIA

EVALUACION DEL CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado padre de familia:

La presente encuesta tiene como propoésito recoger informaciéon sobre el clima
institucional que caracteriza a su instituciéon educativa, motivo por el cual solicitamos a
usted su colaboracién para responder cada una de las preguntas, eligiendo para ello una
determinada respuesta, marcando con una equis (X), teniendo en cuenta la siguiente
valoracion:

6. Totalmente en desacuerdo

7. En desacuerdo

8. Ni en desacuerdo, ni en acuerdo
9. De acuerdo

10. Totalmente de acuerdo

Agradecemos de antemano su colaboracién y le solicitamos veracidad en sus respuestas.

DIMENSIONES

VALORACION

A. | IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

1

2

3

4

5

51.

Conoce Ud. la Visién y/o Misidn de la Institucion Educativa

52.

Conoce Ud. los objetivos del Plan de Trabajo Anual del afio 2012

53.

Conoce el contenido del Reglamento Interno de la I.E.

54,

Participé o participa Ud. activamente en la elaboracién del PEI,
Plan de Trabajo o Reglamento Interno de la I.E.

55.

Participa activamente en las tareas y/o actividades programadas,
en el PEI. o en el Plan de Trabajo

DIMENSIONES

VALORACION

B. | GRADO DE CONFIANZA ENTRE LOS MIEMBROS DE LA

INSTITUCION EDUCATIVA

1

2

3

4

5

56.

Considera que el Director no ejerce un control directo sobre las
acciones de los profesores, porque confia en su capacidad.

57.

Existe confianza mutua entre los profesores, alumnos y padres de
familia de la I.E.

58.

El desarrollo de su trabajo y las actitudes que adopta, motiva e
inspira confianza en los directivos, alumnos y padres de familia de
la |.E.

59.

Los Administrativos, docentes, alumnos y padres de familia,
confian en la responsabilidad de sus equipos de trabajo.

60.

Los Administrativos, docentes, alumnos y padres de familia tienen
confianza mutua, en las habilidades de los miembros de sus
respectivos equipos de trabajo.
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DIMENSIONES VALORACION
COMUNICACION 112|3|4]5
61. En la I.E. existe una buena relaciébn comunicativa entre docentes,
alumnos y padres de familia.
62. Los docentes organizamos reuniones periodicas con los padres de
familia para informar sobre la situacion académica de sus
alumnos.
63. Existe un sistema de informacién en la I.E., que permite conocer
diversos aspectos del funcionamiento institucional y las
actividades que ésta realiza.
64. Existe amabilidad en el trato de los administrativos o directivos
con los docentes.
65. Se toman en cuenta las apreciaciones 0 sugerencias de los
padres de familia para la toma de decisiones
DIMENSIONES VALORACION
TRABAJO EN EQUIPO 112|345
66. Existe colaboracion entre Directivos, Jerarcas, docentes y
administrativos para el desarrollo de acciones en beneficio de la
Institucion Educativa.
67. El Director delega responsabilidades, priorizando el cumplimiento
de los objetivos previstos
68. Los Docentes, alumnos y padres de familia, toman conciencia del
significado del equipo, contribuyendo con su trabajo al logro de los
objetivos propuestos.
69. En momentos dificiles encuentras apoyo en tu equipo de trabajo.
70. Los administrativos, docentes, alumnos y padres de familia,
promueven el trabajo en equipo, fomentando una cultura de
participacién, dejando de lado sus diferencias personales.
DIMENSIONES VALORACION
MANEJO DE CONFLICTO 112|345

71. Cuando se presenta un conflicto en la Institucion Educativa, hay
un esfuerzo por parte de los Directivos, administrativos, docentes,
alumnos o padres de familiar, por indagar las causas que lo
originan, antes de tomar una decision.

72. Los Directivos, Administrativos, docentes y alumnos solucionan
sus problemas a través del dialogo.

73. Al resolver los conflictos que se presentan en la Institucion,
¢ Usted diria que se respeta la opinion de las partes involucradas?

74. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, aceptan que existen conflictos y ceden su tiempo para
darle solucion.

75. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, son tolerantes y conciliadores en situaciones de conflicto.
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DIMENSIONES VALORACION
LIDERAZGO 1123|415
76. El PEI se ha elaborado, aplicado y evaluado con los miembros de
la I.E.
77. El Director motiva a los administrativos, profesores, alumnos y
padres de familia para que expresen sus ideas y formulen
sugerencias para mejorar el servicio educativo que brinda la
Institucion Educativa.
78. El director asume el liderazgo de la I.E., demostrando seguridad,
vision, emprendimiento y cordialidad para el desempefio de sus
funciones.
79. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, se apoyan mutuamente para realizar sus planes y
contribuir al desarrollo institucional.
80. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, convencen y persuaden con el ejemplo, el dialogo, la
razén y vocacion de servicio.
DIMENSIONES VALORACION
UTILIZACION ADECUADA DE LAS CAPACIDADES DELOS |1 |2 (3 |4 |5
MIEMBROS
81. Se utiliza adecuadamente las capacidades de los Directivos,
Administrativos, docentes, para lograr fines y objetivos
institucionales
82. Las capacidades de los Directivos, Administrativos, docentes,
alumnos y padres de familia, son evaluadas e informados para
mejorar su desempefio.
83. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, muestran capacidad innovadora, para generar cambios.
84. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, sugieren proyectos innovadores de gestién educativa.
85. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, hacen el efecto multiplicador de las innovaciones.
DIMENSIONES VALORACION
GRADO DE PARTICIPACION 112|345

86.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, participan en actividades comunitarias.

87.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, participan en la planificacibn de nuevos proyectos de
desarrollo y elaboracion de planes de la institucién educativa.

88.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, promueven actividades en beneficio de la institucion
educativa.

89.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, participan en capacitaciones permanentemente.

90.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, cumplen con la aplicacion de estrategias asumidas por la
institucién educativa.
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DIMENSIONES

VALORACION

RESPETO

1

2

3

4

5

91.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, perciben que en la institucién educativa se respetan las
reglas de trabajo.

92.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, aceptan las discrepancias en el grupo.

93.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, sienten que en la institucion educativa se practican los
valores y principios establecidos.

94.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, se preocupan por mantener un clima de convivencia
humana.

95.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, respetan las costumbres de los demas.

DIMENSIONES

VALORACION

TOMA DE DECISIONES

1

2

3

4

5

96.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, observan que se establece las estrategias de delegacion
de funciones.

97.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, toman en cuenta las sugerencias de los demas para la
toma de decisiones.

98.

En la institucion educativa, se toma en cuenta a los Directivos,
Administrativos, docentes, alumnos y padres de familia, para la
toma de decisiones en el aula.

99.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres de
familia, promueven la innovacién en la institucién educativa.

100.

Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, delegan y brindan autonomia y responsabilidades.
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ANEXO N° 03

CUESTIONARIO PARA PERSONAL DIRECTIVO,
ADMINISTRATIVO O DOCENTES

EVALUACION DEL CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado Trabajador:

La presente encuesta tiene como propoésito recoger informaciéon sobre el clima
institucional que caracteriza a su instituciéon educativa, motivo por el cual solicitamos a
usted su colaboracién para responder cada una de las preguntas, eligiendo para ello una
determinada respuesta, marcando con una equis (X), teniendo en cuenta la siguiente
valoracion:

11. Totalmente en desacuerdo

12. En desacuerdo

13. Ni en desacuerdo, ni en acuerdo.
14. De acuerdo

15. Totalmente de acuerdo.

Agradecemos de antemano su colaboracién y le solicitamos veracidad en sus respuestas.

DIMENSIONES VALORACION

A. | IDENTIFICACION INSTITUCIONAL 1(2|3|4]|5

101. Conoce Ud. la Visién y/o Mision de la Institucion Educativa

102. Conoce Ud. los objetivos del Plan de Trabajo Anual del afio
2012

103. Conoce el contenido del Reglamento Interno de la I.E.

104. ¢ Participé o participa Ud. activamente en la elaboraciéon del
PEI, Plan de Trabajo o Reglamento Interno de la I.E.

105. Participa activamente en las tareas y/o actividades
programadas, en el PEI. o en el Plan de Trabajo

DIMENSIONES VALORACION

B. | GRADO DE CONFIANZA ENTRE LOS MIEMBROS DE LA |1 (2 |3 |4 |5
INSTITUCION EDUCATIVA

106. Considera que el Director no ejerce un control directo sobre
las acciones de los profesores, porque confia en su capacidad.

107. Existe confianza mutua entre los profesores, alumnos y
padres de familia de la I.E.

108. El desarrollo de su trabajo y las actitudes que adopta, motiva
e inspira confianza en los directivos, alumnos y padres de familia
de la I.E.

109. Los Administrativos, docentes, alumnos y padres de familia,
confian en la responsabilidad de sus equipos de trabajo.

110. Los Administrativos, docentes, alumnos y padres de familia
tienen confianza mutua, en las habilidades de los miembros de
sus respectivos equipos de trabajo.
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DIMENSIONES VALORACION
COMUNICACION 112|3|4]5
111. En la L.E. existe una buena relacidn comunicativa entre
docentes, alumnos y padres de familia.
112. Los docentes organizamos reuniones peridédicas con los
padres de familia para informar sobre la situacion académica de
sus alumnos.
113. Existe un sistema de informaciéon en la I.E., que permite
conocer diversos aspectos del funcionamiento institucional y las
actividades que ésta realiza.
114. Existe amabilidad en el trato de los administrativos o directivos
con los docentes.
115. Se toman en cuenta las apreciaciones 0 sugerencias de los
docentes para la toma de decisiones
DIMENSIONES VALORACION
TRABAJO EN EQUIPO 1123 (4]|5
116. Existe colaboracion entre Directivos, Jerarcas, docentes y
administrativos para el desarrollo de acciones en beneficio de la
Institucién Educativa.
117. El Director delega responsabilidades, priorizando el
cumplimiento de los objetivos previstos
118. Los Docentes, alumnos y padres de familia, toman conciencia
del significado del equipo, contribuyendo con su trabajo al logro de
los objetivos propuestos.
119. En momentos dificiles, los administrativos, docentes, alumnos
y padres de familia, encuentran apoyo en su equipo de trabajo.
120. Los administrativos, docentes, alumnos y padres de familia,
promueven el trabajo en equipo, fomentando una cultura de
participacion, dejando de lado sus diferencias personales.
DIMENSIONES VALORACION
MANEJO DE CONFLICTO 123 (4|5

121. Cuando se presenta un conflicto en la Institucién Educativa,
hay un esfuerzo por parte de los Directivos, administrativos,
docentes, alumnos o padres de familiar, por indagar las causas
que lo originan, antes de tomar una decision.

122. Los Directivos, Administrativos, docentes y alumnos
solucionan sus problemas a través del dialogo.

123. Al resolver los conflictos que se presentan en la Institucion,
¢ Usted diria que se respeta la opinion de las partes involucradas?

124. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, aceptan que existen conflictos y ceden su tiempo para
darle solucién.

125. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, son tolerantes y conciliadores en situaciones de
conflicto.
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DIMENSIONES

VALORACION

LIDERAZGO

1

2

3

4

5

126. El PElI se ha elaborado, aplicado vy evaluado con los
miembros de la I.E.

127. El Director motiva a los administrativos, profesores, alumnos y
padres de familia para que expresen sus ideas y formulen
sugerencias para mejorar el servicio educativo que brinda la
Institucion Educativa.

128. El director asume el liderazgo de la I.E., demostrando
seguridad, vision, emprendimiento y cordialidad para el
desempefio de sus funciones.

129. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, se apoyan mutuamente para realizar sus planes y
contribuir al desarrollo institucional.

130. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, convencen y persuaden con el ejemplo, el dialogo, la
razén y vocacion de servicio.

DIMENSIONES

VALORACION

UTILIZACION ADECUADA DE LAS CAPACIDADES DE LOS
MIEMBROS

1

2

3

4

5

131. Se utiliza adecuadamente las capacidades de los Directivos,
Administrativos, docentes, para lograr fines y objetivos
institucionales

132.  Las capacidades de los Directivos, Administrativos, docentes,
alumnos y padres de familia, son evaluadas e informados para
mejorar su desempefio.

133. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, muestran capacidad innovadora, para generar cambios.

134. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, sugieren proyectos innovadores de gestion educativa.

135. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, hacen el efecto multiplicador de las innovaciones.

DIMENSIONES

VALORACION

GRADO DE PARTICIPACION

1

2

3

4

5

136. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, participan en actividades comunitarias.

137. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, participan en la planificacion de nuevos proyectos de
desarrollo y elaboracion de planes de la institucién educativa.

138. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, promueven actividades en beneficio de la institucion
educativa.

139. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, participan en capacitaciones permanentemente.

140. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, cumplen con la aplicacion de estrategias asumidas por
la institucién educativa.
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DIMENSIONES

VALORACION

RESPETO

1

2

3

4

5

141. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, perciben que en la institucién educativa se respetan las
reglas de trabajo.

142. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, aceptan las discrepancias en el grupo.

143. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, sienten que en la institucién educativa se practican los
valores y principios establecidos.

144. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, se preocupan por mantener un clima de convivencia
humana.

145, Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, respetan las costumbres de los demas.

DIMENSIONES

VALORACION

TOMA DE DECISIONES

1

2

3

4

5

146. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, observan que se establece las estrategias de
delegacién de funciones.

147. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, toman en cuenta las sugerencias de los demas para la
toma de decisiones.

148. En la institucién educativa, se toma en cuenta a los Directivos,
Administrativos, docentes, alumnos y padres de familia, para la
toma de decisiones en el aula.

149. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, promueven la innovacién en la institucion educativa.

150. Los Directivos, Administrativos, docentes, alumnos y padres
de familia, delegan y brindan autonomia y responsabilidades.
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ANEXO N° 04

PROGRAMACION DE LA PROPUESTA

I. DENOMINACION

“Programa de Estrategias de Trabajo en Equipo para el mejoramiento del Clima

Institucional”, en la L.E. “Nuestra Sefora de Guadalupe™.

Il. DESCRIPCION

El presente programa de Estrategias de Trabajo en Equipo implica una serie de
actividades y acciones que tienen como propdésito mejorar el clima institucional en

la LE. “Nuestra Sefiora de Guadalupe”, de la provincia de Pacasmayo.

Este programa se sustentan en los aportes de las Y de Douglas Mc Gregor y de la
Teoria Z, buscando fortalecer los lazos personales, fomentando una politica
inclusiva en los diferentes estamentos de la institucion educativa en la LE. “Nuestra
Sefiora de Guadalupe”, promoviendo de esta manera un mejor clima emocional y

laboral de la institucion.

111.OBJETIVOS:

> Generales:

Impulsar el mejoramiento del Clima Institucional en la LE. “Nuestra Sefiora de

2999

Guadalupe™”, mediante la aplicacion de estrategias de trabajo en equipo.

» Especificos:

- Promover la integracion de los docentes, directivos y administrativos de la en la

LE. “Nuestra Sefora de Guadalupe”, para trabajar en equipo.

- Comprometer a los docentes, directivos y administrativos de la L.LE. “Nuestra

Sefiora de Guadalupe”, en la consecucion de los objetivos institucionales.
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- Elaborar y asumir normas y roles consensuados que busquen el logro de

objetivos compartidos.

- Monitorear constantemente el nivel del Clima Institucional en la L.E. “Nuestra

Sefiora de Guadalupe™ , entre los miembros del equipo.

- Realizar la reflexion metacognitiva del equipo en forma permanente.

IV.CONTENIDOS TEMATICOS
Los puntos a tratar en el programa son:

v' La comunicacion.

v' El trabajo en equipo.

v" La motivacion humana.

v" El recurso humano en la organizacion.
v" Interaccién cooperativa.

v/ Empatia.

v" Tolerancia.

v' Confianza.

v" Interdependencia positiva.

v' Manejo de habilidades interpersonales.
v Toma de decisiones.

v Comprension intersubjetiva.

v Competencia social.
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V. METODOLOGIA

Los talleres desarrollados fueron los siguientes:

MODULO TALLER

Motivacion del personal para el trabajo | 1. Valorando nuestras capacidades.

en equipo 2. La importancia del trabajo en
equipo.

La comunicacion para mejorar el clima | 3. La comunicacion asertiva.

institucional

Habilidades sociales 4. Laempatiay latolerancia.

Elaboracion de compromisos comunes 5. Elaboramos nuestros compromisos
comunes.

Normas de convivencia consensuadas 6. Construimos las normas de
convivencias consensuadas.

Roles de trabajo 7. Asumiendo roles en nuestro
equipo.

Reflexién metacognitiva del equipo 8. Evaluando nuestro trabajo en
equipo.
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ANEXO N° 05

TALLER N°01

VALORANDO NUESTRAS CAPACIDADES

1. OBJETIVO: Examinar nuestras fortalezas y actitudes y promover la necesidad de que

todos aporten al bienestar comun.

2. MATERIAL:
- Plumones.
- Pizarra.
- USB.
- Poyector multimedia.
- Lap top.

3. TIEMPO: 45 minutos aproximadamente.

4. SECUENCIA DIDACTICA:

Inicio

e Observan el video de Nick Vujicic, donde se aprecia dando una charla a jovenes
rusos y levantarse facilmente, a pesar de no tener ni brazos ni piernas.
e Comentamos sobre el video observado y voluntariamente los participantes

describen algunas de sus fortalezas.
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Desarrollo

e Escuchan la lectura:
Los Ganzos

LECTURA: (SABES LO QUE SIGNIFICA SER GANSO?

El proximo otofio, cuando veas a los gansos emigrar dirigiendose a un lugar
mas calido para pasar el invierno, observa que vuelan formando una “V”, una
“V” corta. Tal vez te interese saber que la ciencia ha descubierto por qué
vuelan en esa forma. Se ha comprobado que, cuando cada pajaro bate sus
alas, produce un movimiento en el aire que ayuda al pajaro que va detras de
¢l. Volando en “V”, la bandada completa aumenta su poder, por lo menos en

un 71% mas que si cada pajaro volara solo.

Las personas que comparten una direccion comudn y tienen sentido de
comunidad, pueden llegar a cumplir sus objetivos mas facil y rapidamente,
porque van apoyandose mutuamente, haciendo que los logros sean aun

mejores.

Cada vez que un ganso se sale de la formacion, siente inmediatamente la
resistencia del aire, se da cuenta de la dificultad de hacerlo solo y
rapidamente regresa a la formacion, para beneficiarse del poder del

compafiero que va adelante.

Si nos unimos y nos mantenemos a aquellos que van a nuestra misma
direccidn, el esfuerzo sera menor. Sera mas sencillo y placentero el logro de

alcanzar las metas previstas.

Cuando el lider de los gansos se cansa, se pasa a uno de los lugares de atras y
otro ganso toma su lugar. Los hombres obtendremos los mejores resultados si
nos apoyamos en los momentos duros, si nos respetamos mutuamente en todo

momento compartiendo los problemas y los momentos mas dificiles.
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Los gansos que van detras graznan para alentar a los que van adelante a
mantener la velocidad. Una palabra de aliento a tiempo ayuda, da fuerza,

motiva y produce el mejor de los beneficios.

Finalmente, cuando un ganso se enferma o cae herido por un disparo, otros
dos gansos salen de la formacién y lo siguen para ayudarlo y protegerlo. Se
quedan acompafandolo hasta que esté nuevamente en condiciones de volar o
hasta muera y solo entonces los dos acompafantes vuelan a su bandada o se

unen a otro grupo.

Si nosotros tuviéramos la inteligencia de un ganso, nos mantendriamos uno al

lado del otro hasta el fin.

e En grupo dialogan sobre las fortalezas que tienen los integrantes y elaboran
una lista de acciones que pueden realizar para fortalecer la imagen
institucional.

e Los grupos exponen sus trabajos y se comenta a nivel general sobre las

exposiciones realizadas.

Evaluacion del Taller.- La evaluacion del taller se realizard en forma grupal y en

base al objetivo previsto.
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TALLER N° 02

LA IMPORTANCIA DEL TRABAJO EN EQUIPO

1. OBJETIVO: Comprender la importancia que tiene el trabajo en equipo para

optimizar los resultados institucionales.

2. MATERIAL:

Hojas impresas.

Plumones.

Pizarra.

- USB.

Proyector multimedia.

3. TIEMPO: 45 minutos aproximadamente.
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4. SECUENCIA DIDACTICA:
Inicio

e Se dividen en 04 grupos y reciben una fotocopia con la siguiente consigna:
“observen detenidamente la historieta, comenten el problema que tienen los dos

burros para comer y pongan como resolverlo”.

27 ria

AT -
Q¥

e Luego de 5 minuto se les da la segunda parte de la historia en la que se propone
una alternativa solidaria de la solucion y se indica que comparen ésta con la

propuesta por ellos; ademas que vean si hay coincidencias y cual es la mejor

solucion.
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Socializan sus comparaciones y comentan sobre la importancia de trabajar en

equipos para solucionar los problemas que se presentan en la I.E.

Proponen ideas claves para trabajar en equipo.

Con la orientaciones del profesor se sintetizan las ideas claves, como por ejemplo:

Aceptacion y respeto por la pluralidad de ideas, criterios, puntos de vista,
estilos y caracteres personales.

Una buena organizacion del trabajo.

Complementariedad: de perfiles, de capacidades, de formacion, etc.

Un reparto equilibrado de tareas.

Una buena informacion a todos los miembros sobre los proyectos, los
objetivos, las tareas, las funciones de cada uno, etc.

Valoracién de las aportaciones y del trabajo de los comparieros.

centrarse en la tarea desviando los aspectos colaterales, que sin tener

implicacion directa en el trabajo, puedan entorpecer el mismo.

Reflexionan sobre los aspectos aprendidos respecto a la importancia de trabajar en

equipo.

Se comprometen a realizar un trabajo en equipo a nivel institucional.

120



TALLER N°03

LA COMUNICACION ASERTIVA

1. OBJETIVO: Desarrollar habilidades para establecer una comunicacién asertiva en los

equipos de trabajo.

2. MATERIAL:
- Plumones.
- Pizarra.
- USB.
- Poyector multimedia.
- Lap top.

3. TIEMPO: 45 minutos aproximadamente.

4. SECUENCIA DIDACTICA:
Inicio
o Se pide al grupo su participacion para cubrirse los 0jos, las orejas y boca con

bufandas, amarrandose de pies y manos con cuerdas.

o Los integrantes deberan permanecer es éstas condiciones durante 15 ¢ 20
minutos, tratando de estar en contacto con los sentimientos y sensaciones

experimentadas durante la actividad.

o Mientras tanto, la docente ofrece dialoga con los participantes sobre un tema
libre durante la cual utilizard material grafico, hard comentarios y formulara

preguntas.

121



2.1.

o Posteriormente los integrantes del grupo expresaran sus reflexiones alrededor
de esta experiencia. La cual intenta representar las multiples formas en las

que vemos limitadas y reducidas nuestras capacidades expresivas.
Aspecto Tedrico
La Asertividad
Es la capacidad para expresar lo que sentimos, pensamos o deseamos en forma
adecuada, sin herir a los comparieros y de acuerdo al contexto.

Ser asertivo implica evitar ser agresivo o ser pasivo.

Existen diferentes formas de expresarnos como pueden ser la verbal, que es por
medio de la palabra, y la no verbal, que es por medio de nuestros movimientos,

gestos, etc.

Existen muchas formas en las que vemos limitadas como nuestra capacidad de
expresion y comunicacion, la cual nos evita la posibilidad de tener una vida méas

creativa, productiva y satisfactoria.

Es importante por ello superar las limitaciones, generalmente impuestas, para

expresar nuestras emociones Yy pensamientos.

Evaluacion
Realizar una observacion a 3 personas, en donde se manifieste como expresan sus

sentimientos y qué tipo de comunicacidn utilizan mas, verbal o no verbal.

Identificar si su comportamiento es agresivo, pasivo o asertivo y fundamentarlo.
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TALLER N° 04

LA EMPATIAY TOLERANCIA

OBJETIVO: Distinguir las caracteristicas personales y los estados emocionales de las

otras personas y participa asertivamente en la solucion de un conflicto, proponiendo

alternativas de solucion.

MATERIAL:

Plumones.
Pizarra.

Hojas impresas.

TIEMPO: 45 minutos aproximadamente.

SECUENCIA DIDACTICA:

Inicio

ACTIVIDAD: Titulo: “Discusion por parejas”
La docentes capacitadora propondra al grupo un tema cuya naturaleza y
caracteristicas suscite opiniones diversas y que por lo tanto origine
discrepancias. El tema propuesto es: Cumplimiento de funciones docentes y
el rol de los Directivos.

Se formaran parejas que discutiran en relacion al tema propuesto. Cada uno
de los participantes expondra con claridad su posicion personal y una

argumentacion gque apoye su punto de vista.

Posteriormente cada uno de los integrantes de las distintas parejas expondra
al grupo el punto de vista expresado por su interlocutor y el conjunto de
razones que lo apoyan. Asimismo las distintas parejas expresaran sus puntos

de acuerdo y discrepancia.
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. La indicacién mas importante para el desarrollo de la actividad consiste en:
escuchar con atencidon y esforzarse por comprender las razones “del otro”,

aun cuando no compartamos su punto de vista.

Aspecto Teorico

LA EMPATIA Y TOLERANCIA
La empatia es una habilidad social de gran importancia, componente fundamental de
la asertividad como se ha visto, representa la capacidad de permitirle al individuo,
comprender y experimentar el punto de vista de otras personas. También incluye una
respuesta emocional orientada hacia otra persona de acuerdo con la percepcion y
valoracion del bienestar de ésta y una gama de sentimientos empéticos como

simpatia, compasion y ternura.

La tolerancia es ponerse en el lugar del otro, para comprender sus sentimientos,

motivaciones y pensamientos.

La importancia de la observacion y la habilidad para escuchar se encuentra muy
ligada al concepto de reciprocidad, porque al saber escuchar y comprender lo que la
otra persona esta confiando, es sefial de que estamos interesados en lo que dice y
hace, asi el o ella brindard la misma atencion y confianza que ha recibido de parte

nuestra.

Aunque a veces la empatia resulta de tener intereses y necesidades comunes, esto no
constituye una condicion para lograr una comprensién empatica; ésta resulta de la
posibilidad de hacer sentir a los demas que podemos entender sus motivos,

pensamientos, razones aun cuando no estemos de acuerdo.

Ser empatico implica saber escuchar, lo cual implica prestar atencion a la otra

persona, adoptando actitudes como:

Asentar con la cabeza
Sonrisas

Contacto ocular directo

1
2
3
4. Imitando (reflejando) la expresion facial del que habla
5. Adoptando un postura atenta, y

6

Limitando el uso de gestos distractores, como jugar con el boligrafo, mirar el reloj,

golpear con los dedos en la mesa, mover el pie hacia arriba y hacia abajo, etc.
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Evaluacion
Los docentes participantes forman parejas y tratar de ser empaticos por medio de

la observacion y la habilidad para escuchar.
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TALLER N°05

ELABORAMOS NUESTROS COMPROMISOS INSTITUCIONALES

1. OBJETIVO: Identificar las debilidades y oportunidades Institucionales, para elaborar
compromisos que nos permitan desarrollarnos como organizacion.
2. MATERIAL:

Plumones.

Pizarra.

- USB.

Poyector multimedia.

Lap top.

3. TIEMPO: 45 minutos aproximadamente.

4. SECUENCIA DIDACTICA:
Inicio
o Forman equipos de trabajo para analizar un texto.
o Reciben la primera el texto: “La llave:
Una noche, mientras paseaba por mi barrio, me encontré a un hombre que
buscaba desesperadamente algo. Me sorprendid observar que, mientras se
llevaba las manos a la cabeza y decia sin cesar, “;donde se habran caido?”,

daba vueltas y vueltas dentro un circulo muy reducido cuyo centro era una
farola...

Me acerqué y le pregunté si le podia ayudar. Cuando me respondié me di
cuenta de que, ademas, estaba algo bebido.

- ¢Puedo ayudarle?
- Si, claro, por supuesto...

- ¢ Qué ha perdido?- le pregunté mientras comenzaba a buscar sin saber qué
buscaba.

- Las llaves de mi casa. jjLas malditas llaves de mi casa!!- me contesto con un
tono pastoso de voz y unos ojos brillantes y enrojecidos.
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- No se preocupe- le dije para tranquilizarle-seguro que las encontramos.
Me puse a buscar, y mientras lo hacia le pregunté
- ¢ Estéa seguro de que se le cayeron por aqui?

- Pues la verdad es que no — me contestd — pero aqui hay luz.

o Comentan sobre esta parte de la historia y expresan sus opiniones a nivel grupal,
formulando hipétesis sobre el lugar donde puede ubicarse la llave.
o La docente capacitadora comenta sobre las expresiones vertidas y concluyendo,
por ejemplo:
Lo que nos ocurre, al igual que al personaje de la historia, es que en el
pasado tenemos “luz” y es donde intentamos encontrar las soluciones por
nuestra experiencia pero el problema es que la situacion a la que nos

enfrentamos es NUEVA y la experiencia acumulada nula, asi que o
buscamos en la “oscuridad” o seguiremos dando vueltas a la farola.

El drama, reside en que lo que estd oscuro nos da miedo y, por lo tanto, lo
rechazamos. Pero hay que armense de valor y adentrarse en el tdnel con
“una buena linterna”, s6lo asi, buscando de manera diferente podremos
encontrar soluciones nuevas.

Esas linternas que nos deben iluminar, tal como nos dice Juan Mateo serian:

1.- Creatividad.

2.- Optimismo.

3.- Sentido del humor.

4.- Tolerancia al fracaso.

5.- Asumir riesgos.

6.- Creer en si mismo.

7.- Dejar de criticar.

8.- Trabajo en equipo... con gente muy distinta a usted.

9.- Saber aplazar la recompensa.

o Explican ;Donde encontramos las “linternas”?.
o A nivel grupal formulan compromisos institucionales para poder mejorar nuestras
relaciones interpersonales y mejorar como organizacion.

o Presentan sus propuestas y se comprometen a cumplirlas.
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TALLER N° 06

CONSTRUIMOS NORMAS DE CONVIVENCIAS INSTITUCIONAL

CONSENSUADAS

1. OBJETIVO: Reconoce la importancia de las buenas relaciones interpersonales,

reconociéndose como parte de la I.E. y responsable de su éxito o fracaso.

2. MATERIAL:

Plumones.

Pizarra.

USB.

Poyector multimedia.

Lap top.

3. TIEMPO: 45 minutos aproximadamente.

4. SECUENCIA DIDACTICA:

Inicio

Dialogan sobre la forma como se elige al Presidente de la Republica,

Congresistas y Alcaldes.
Aportan sus ideas, enunciando el nombre de algunos partidos politicos.
Comentan sobre el partido politico de su preferencia.

Cada docente debe elaborar objetivos y propuestas para mejorar la
convivencia, que se incluiran en el programa electoral y que formaran parte

de la campafia, si son aceptadas por el grupo.
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Desarrollo
= Forman equipos de trabajo de 4 integrantes.

= Cada equipo representara los papeles propios de un comité electoral de una
lista de candidatos para dirigr la I.E., y debera proponer un programa que dé
respuestas a los problemas reales que tiene la I.E.. Las propuestas deben
incluir el nombre de la lista y su posicidn en relacion con los valores que
defiende, han de formularse por escrito e ir acompafiadas de medidas

concretas para su cumplimiento.

= Dentro de cada lista, los miembros deberan repartirse los roles, tareas,

funciones, cargos, etc.

= Reunidos en equipos de trabajo, se analizan las propuestas individuales, en
orden a enunciar las normas para mejorar la convivencia dentro del aula.
Cada grupo debe elaborar una propuesta conjunta y redactar un programa de
actuaciones para que se vayan fijando las normas, de forma democratica y
participativa; asi como una campafia de promocién para que sus propuestas

convenzan a los demas y sean votadas.

= Elaborado el programa, cada grupo dispondra de un tiempo para exponer sus
propuestas y presentar a los candidatos/as, que ocuparan los puestos de
responsabilidad si sale elegido su programa y partido. Es necesario que cada
equipo cuente con el tiempo suficiente para poder explicarse ante los
compafieros, y que se garantice que sean escuchados por todos

respetuosamente, aunque sus propuestas sean objeto de critica.
= Qidos todos los grupos, se pasara a elegir la propuesta mas convincente.

= Cuando el recuento de votos haya concluido, se anunciara el partido ganador
y el programa elegido. Este debe comprometerse a hacer un buen resumen de
su propuesta, que podria fijarse también con un gran cartel en una pared del

aula.

= En el debate, habra que establecer también cuanto tiempo deben durar estas

normas y con qué mecanismos pueden reformularse.
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Cierre

= Esta actividad se ird evaluando a lo largo de la clase, dependiendo de como se
vayan cumpliendo las normas. Para ello se puede poner una fecha mensual, en la
que todos los integrantes de las listas se relnan para analizar la marcha de la
gestion de la convivencia, se revisen las normas, el comportamiento de sus

responsables, etc.
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1.

2.

TALLER N° 07

ASUMIENDO ROLES EN NUESTRO EQUIPO

OBJETIVO: Identificar las potencialidades de los integrantes de la comunidad

educativa para que asuman roles en equipo, de acuerdo a sus capacidades y actitudes.

MATERIAL:

Plumones.

- Pizarra.

- Hojas.

- Plumones.

- Cinta masking tape.

- Grabadora.

TIEMPO: 45 minutos aproximadamente.

SECUENCIA DIDACTICA:
Inicio
= Cada docente participante recibe una hoja donde ubica en la parte superior su

nombre y se lo pega en la espalda con una cinta masking.

= Al escuchar la mdsica empiezan a desplazarse por el aula mientras sus
comparieros, van anotando sus actitudes, capacidades y virtudes (no se deben

escribir caracteristicas fisicas).

= Luego de la dinamica, cada participante ubica el papel escrito en la pizarra y

luego de analizarlo, sefiala si es cierto o no.

= La docente capacitadora destaca que todos tenemos virtudes y que eso debemos

aprovecharlo en los trabajo en equipos.

» Escucha la metafora de la “La Asamblea en la Carpinteria”
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Cuentan que en una carpinteria hubo una
vez una extrafia asamblea, una reunion
de herramientas para arreglar sus
diferencias.

El martillo ejercio la presidencia, pero la
asamblea le notific6 que tenia que
renunciar. ¢La causa? jHacia demasiado
ruido! Y, ademas, se pasaba el tiempo
golpeando. EI martillo aceptd su culpa,
pero pidi6 que también fuera expulsado el tornillo; dijo que habia que
darle muchas vueltas para que sirviera de algo.

Ante el ataque, el tornillo aceptd también, pero a su vez pidié la expulsién
de la lija pues era muy aspera en su trato y siempre tenia fricciones con los
demas. Y la lija estuvo de acuerdo, a condicion de que fuera expulsado el
metro que siempre se la pasaba evaluando a los demés segin sus medidas,
como si fuera perfecto.

En eso entro el carpintero, se puso el delantal e inicié su trabajo. Utilizo el
martillo, la lija, el metro y el tornillo y la tosca madera se convirtié en un
mueble.

Cuando la carpinteria quedd nuevamente sola, la asamblea reanudd el
debate.

Fue entonces cuando dijo el serrucho: "Sefiores, ha quedado demostrado
que tenemos defectos, pero el carpintero trabaja con todos. Eso es lo que
nos hace valiosos. Asi que no pensemos en nuestros puntos malos y
concentrémonos en los buenos".

La asamblea encontr6, entonces, que el martillo era fuerte, el tornillo unia
y daba fuerza, la lija era especial para afinar y limar asperezas y
observaron que le metro era preciso y exacto.

Se sintieron entonces un equipo orgulloso de su fortaleza y de trabajar juntos.
Comentan la metafora escuchada.

Se elabora un listado de las comisiones de trabajo que debemos asumir para

trabajar por la I.E.

Participan como integrantes de las comisiones en forma voluntaria, de acuerdo a

sus capacidades.
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TALLER N°08

EVALUANDO NUESTRO TRABAJO EN EQUIPO

1. OBJETIVO: Reconoce y aprecia sus habilidades, cualidades, intereses, preferencias y

sentimientos, asi como los integrantes del equipo, valorando los roles asumidos.

2. MATERIAL:
- Plumones.
- Pizarra.
- Hojas.
- Plumones.
- Cinta masking tape.
- Grabadora.

3. TIEMPO: 45 minutos aproximadamente.

4. SECUENCIA DIDACTICA:
Inicio
= En sus respectivas ubicaciones los docentes reciben claramente las instrucciones

de la docentes capacitadora respecto al desarrollo de la actividad, asi mismo

menciona el nombre de la actividad.
» La actividad se realizara con los docentes ubicados en circulo.

= Se analiza el trabajo realizado por cada grupo y participan en forma ordenada cada

uno de sus integrantes.
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Se elige a un docente al que, tras observarla concienzudamente, todos dedicaran
una frase cuyo comienzo es: “es obvio que tu...”. Debe ser algo realmente obvio,

que se pueda ver desde lejos.

Cuando todos hayan dicho la frase, le dedican otra que comienza por “veo que
tu...”. Aqui se le puede decir algo que puede habernos pasado desapercibido pero

que vemos al aproximarnos mas.

Cuando todo el circulo haya completado la frase, iniciamos una nueva ronda con:
“imagino que tu...”. En esta ltima fase se admite cualquier pensamiento que nos

pueda despertar la otra persona.
Luego se le pregunta si es cierto lo que hemos dicho y se discute la experiencia.

Se hace lo mismo con las demas personas del grupo. Volvemos otra vez a formar

el grupo general y efectuamos una ronda con la frase “he descubierto...”.

Finalmente ubicados en sus mismos lugares, los docentes manifiestan sus

inquietudes respecto a la actividad y su nivel de participacion.

134



