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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el trabajo colegiado docente
y el clima institucional de la L.LE. “Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba,
Amazonas, 2019. La metodologia estuvo delimitada por un tipo de investigacién descriptiva
simple — propositiva con disefio no experimental - transeccional descriptiva. Los métodos
utilizados fueron el inductivo-deductivo, el deductivo y el analitico-sintético. La poblacion y
muestra estuvo conformada por los treinta y nueve docentes del nivel secundario. El
instrumento que se utiliz6 para recoger los datos fue el cuestionario, el cual fue utilizado para
las dos variables, después de haber sido validado por juicio de expertos y su confiabilidad fue
probada por el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados muestran que, en la variable
trabajo colegiado, el desarrollo de las estrategias son regulares, asi, la mayoria de docentes a
veces realizan una planificacion del trabajo colegiado (100%), reflexion de la practica docente
(100%), acompafiamiento-monitoreo (64%) y evaltan el trabajo colegiados (77%); mientras
que, en la variable clima institucional, los resultados son inapropiados como en las habilidades
de comunicacion (64%), manejo de conflictos (74%), liderazgo (77%), toma de decisiones
(100%), identidad institucional (100%) y un grado de participacion (72%). Se concluye que,
existe una correlacion positiva debil (0,021) entre el trabajo colegiado docente y el clima
institucional, por lo que se cumplieron los objetivos formulados y que la hipétesis ha sido
confirmada. En este sentido, el lider pedagdgico en situacion de participacion con los docentes

debe aplicar estrategias participativas y asertivas de cooperacion y colaboracion.

Palabras clave: Trabajo colaborativo docente, clima institucional.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the collegiate teaching
work and the institutional climate of the LE. “Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro,
Utcubamba, Amazonas, 2019. The methodology was delimited by a type of simple descriptive
research — propositional with non-experimental design — descriptive transectional. The
methods used were inductive-deductive, deductive and analytical-synthetic. The population
and sample consisted of thirty-nine secondary school teachers. The instrument that was used
to collect the data was the questionnaire, which was used for the two variables, after having
been validated by expert judgment and its reliability was tested by Cronbach's Alpha
coefficient. The results show that, in the variable collegiate work, the development of strategies
is not regular, thus, the majority of teachers sometimes carry out planning of collegiate work
(100%), reflection of teaching practice (100%), accompaniment -monitoring (64%) and
evaluating the work of colleagues (77%); while, in the institutional climate variable, the results
are inappropriate such as communication skills (64%), conflict management (74%), leadership
(77%), decision making (100%), institutional identity (100%). %) and a degree of participation
(72%). It is concluded that there is a weak positive correlation (0.021) between the teaching
collegial work and the institutional climate, so the formulated objectives were met and the
hypothesis has been confirmed. In this sense, the pedagogical leader in a situation of
participation with teachers must apply participatory and assertive strategies of cooperation and

collaboration.

Keywords: Collaborative teaching work, institutional climate.
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INTRODUCCION

El clima institucional y el trabajo colegiado en la Institucion Educativa es de gran
importancia para la convivencia institucional entre directivos, docentes, estudiantes y padres
de familia; en el que la cooperacion y colaboracion permiten una interaccion sostenida de
habilidades. El clima institucional como herramienta permite conocer las percepciones y
opiniones de las habilidades sociales en la entidad formadora. Mientras que el trabajo colegiado

en la integracion del equipo permite fortalecer el clima institucional.

El clima institucional permite la percepcion global que tiene el personal de lo que ocurre
en su entorno laboral proximo. Carrasco (2009), dice que: “El clima institucional, implica o
tiene repercusiones asociadas a actitudes y comportamientos; dado que, en la percepcion de los
colaboradores, tienen relevancia, el tipo de comunicacion, los mecanismos de manejo del
control del personal”. Entre las variables que se miden, destacan: ambiente, relaciones y
condiciones existentes entre las personas a la hora de desarrollar los procesos, las tareas a
desempefiar el trabajo en la organizacion (Chiavenato, 2000). El potencial del clima

institucional esta en el trabajo colegiado de la docencia.

Desde el contexto de la linea de accion y el eje tematico, pretende establecer la
correlacién entre el trabajo colegiado y el clima institucional en la institucién educativa
referida, esto se convierte en una oportunidad para poder analizar las estrategias que se estan
aplicando en las instituciones educativas publicas, con el fin de garantizar una apropiada labor
docente en la linealidad de la calidad de los aprendizajes de los estudiantes. Por lo tanto, la
metodologia investigativa permitird que el clima institucional direcciona a un escenario en
donde se da una interrelacion entre los sujetos de la comunidad educativa con el fin de lograr

metas y objetivos en funcién de los desempefios de los docentes y estudiantes.

XViil



Para ello el trabajo de investigacion se organizé en la siguiente estructura: el capitulo |
centrado en fundamentar el problema de investigacion, tomando como central la formulacion
de la pregunta, la justificacién de la investigacion, su delimitacion y sus objetivos; en el
capitulo I1, se desarroll6 los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y la definicion
de términos basico; en capitulo 11, se organizé el marco metodolégico donde se especifico la
hipotesis de investigacion, la operalizacién de las variables, el tipo y disefio de investigacion,
asi como las técnicas de recojo y analisis de datos; en el capitulo 1V la presentacion de
resultados y su discusién y; en el capitulo V la propuesta de mejora, centrada en las estrategias
del liderazgo participativo para fortalecer la convivencia escolar. Llegando finalmente a

establecer las conclusiones y sugerencias de la investigacion.

El fortalecimiento de la presente investigacion esta en la calidad hermenéutica, dialéctica
y epistemoldgica del trabajo colaborativo y el clima institucional. Ademas, la fortaleza esta en
quienes permitieron y colaboraron en el desarrollo sistematico de la investigacion, teniendo en
cuenta que no se trata de un trabajo perfecto, culminado, inmune de toda critica; por el
contrario, esta sujeto a toda critica y tipo de sugerencia con la finalidad de mejorar los

desempefios.

El Autor.

XiX



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.  Planteamiento del problema

El mundo globalizado de hoy en dia muestra una tendencia hacia el individualismo y
la competitividad. Sin embargo, esta evolucién va en contra de las habilidades interpersonales
y de trabajo que requieren las instituciones educativas, ya que los docentes deben presentar
capacidades para trabajar en equipo y dominio de las habilidades interpersonales. Asi, en la
Unidad Educativa Experimental del Milenio Lcda. Consuelo Benavidez, Esmeralda Ecuador
hay la existencia que existe ciertas carencias para el manejo del clima institucional (Angulo,
2016). Asi que, las instituciones educativas en Latinoamérica necesitan de un trabajo conjunto

entre lideres pedagogicos, docentes, padres de familia y estudiantes.

En el Perq, la problematica no es ajena por lo que muchas instituciones especialmente en
el sector educacion existe problemas de trabajo en equipo y por ende trabajo colegiado, por
diversas causas, siendo las mas resaltantes el celo profesional, ideologia politica, religiosa y
falta de valores, pese a que existen esfuerzos de las empresas e instituciones del pais por
mantener clima laboral para sus colaboradores; mas de la mitad de los empleados asegura haber
sufrido problemas en su centro de trabajo. Asi lo reveld una encuesta de Aptitus, en la cual el
53.7% de participantes reconocié haber estado involucrado al menos una vez en inconvenientes
con sus compafieros y es que evitar estos conflictos dentro de las organizaciones se ha
convertido en un punto clave para evitar que repercutan negativamente en los resultados de la
compaiiia, "por lo cual los lideres deben saber cuando intervenir y cortar situaciones que vayan
en contra de la estrategia de la empresa”, manifestd Joseph Zumaeta, gerente de Aptitus.

(Laurencio, 2014)



Las instituciones educativas de la regibn Amazonas no son ajenas a la probleméatica del
manejo del clima institucional. Se evidencia que hay una imagen negativa de las instituciones
educativas, debido a la falta de comunicacion, la poca tolerancia, los conflictos interpersonales.
Los mismos que van creando un clima que no es favorable entre los miembros de la comunidad
educativa pudiendo esto afectar al desempefio docente y al proceso de ensefianza aprendizaje
de los estudiantes. Nufiez (2018) recomienda que se debe mejorar el clima institucional del
personal administrativo y docente de la Facultad de Ingenieria y Ciencias Agrarias de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza —Chachapoyas — amazonas. Entonces,

el clima institucional difiere en niveles bajos hasta en instituciones académicas superiores.

La Institucion Educativa “Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas
brinda educacion de nivel secundario, cuenta con treinta y cinco docentes, un director mas tres
subdirectores. La principal caracteristica de los docentes es que la gran mayoria no radica en
la localidad de Cajaruro, son de diferentes lugares y profesan diversas religiones y posiciones
politicas. El clima institucional es un poco aspero, que muchas veces termina en intercambio
de insultos y ofensas entre docentes provocando un clima inapropiado para nuestra Institucion
Educativa y el aislamiento de varios docentes. Todo esto trae como consecuencia un
desprestigio para nuestra Institucion Educativa y todos los trabajos se hacen sin compromiso y

sin ningln norte.

Por lo que, la investigacion orienta a formular una propuesta de mejora del trabajo
colegiado para mejorar el clima institucional de la Institucién Educativa “Ernesto Villanueva
Mufioz”, en el que los docentes mejoren sus desempefios en funcion del manejo de sus

habilidades sociales.



2. Formulacion del problema

2.1. Problema principal

¢Cudl es larelacion entre el trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E. “Ernesto

Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019?

2.2. Problemas derivados

— ¢Qué nivel de trabajo colegiado docente existe en la I.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019?

— ¢Cual es el nivel del Clima Institucional en la I.LE. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019?

— ¢Cuales son los niveles de relacion entre el trabajo colegiado docente y el clima
institucional de la L.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba,
Amazonas, 2019?

— ¢Como mejorar el clima institucional entre los docentes de la I.E. “Ernesto Villanueva

Muiioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019?

3. Justificacion de la investigacion

3.1. Tedrica

El fundamento tedrico de este trabajo de investigacion es “el trabajo colaborativo que se
puede encontrar en una de las premisas de la teoria del aprendizaje sociocultural de Vygotsky
(1979), que considera que todo proceso psicoldgico aparece dos veces: primero en el plano
interpersonal y, posteriormente, en el plano intrapersonal” (Gémez, 2016, p.138). Es decir, que
dentro de una institucion educativa es muy importante la participacion activa de sus miembros

para poder lograr y cumplir sus metas y objetivos, ya que la cooperacién consiste en trabajar



juntos para alcanzar objetivos comunes. En una situacién formativa, los docentes procuran
obtener resultados que sean beneficiosos para ellos mismos y para todos los demas miembros
del grupo, esto ayuda a comprender que el ser humano para cumplir a cabalidad con sus
funciones tiene que tener el apoyo de todo un grupo humano que lo rodea, de ahi que, en las
instituciones educativas se necesita de la interaccién de todos los docentes para poder lograr

las metas y objetivos y propuestas institucionales.

3.2. Préctica

La investigacion se centrd en el analisis de la resolucion del problema del clima
institucional, ya que actualmente no existe buena coordinacion entre docentes; por lo que, se
buscé la reflexion participativa para la mejora del 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, la Institucion Educativa “Ernesto Villanueva Mufioz”. En este sentido, se tuvo
como finalidad mejorar las condiciones de trabajo y lograr mejores resultados en el aspecto
organizacional de la Institucion Educativa, para ello, se propuso el programa de trabajo
colegiado, basado en el trabajo colaborativo, en el que converge la colaboracion y participacion

activa de los docentes.

3.3. Metodoldgica

La investigacion propone un Programa de Trabajo Colegiado Docente con el Clima
Institucional, a través de una propuesta de mejora en la I.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”, asi
mismo propone la tarea de fomentar el desarrollo de formas diversas de participacion social en
las escuelas e instituciones, segun el nivel, y usar el trabajo colegiado como una estrategia de

participacion social que responde a las necesidades especificas de los docentes.



4.  Delimitacion de la investigacion

4.1. Epistemologica

La investigacion se enmarcé dentro del paradigma positivista, ya que, buscé los hechos
0 causas de los fendmenos sociales independientemente de los estados subjetivos de los
docentes. En este sentido, el tnico conocimiento aceptable es el cientifico que obedece a ciertos
principios metodoldgicos Unicos. Entre sus rasgos més destacados se encuentra su naturaleza
cuantitativa para asegurar la precision y el rigor que requiere la ciencia. Por eso, al aplicarse a
las ciencias sociales se buscd que estas se conviertan en un conocimiento sistematico,
comprobable y comparable, medible y replicable. Lo que implica que solo sean objeto de
estudio los fendbmenos observables, que se encuentran en relacion causal o correlacional. Con

este paradigma se analizo el trabajo colegiado y el clima institucional entre los docentes.

4.2. Espacial

La investigacion se desarrollé en la 1.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”, que se ubica en la

localidad de Cajaruro, provincia de Utcubamba, Region Amazonas.

4.3. Temporal

La investigacion se desarrollo en el periodo comprendido desde enero hasta diciembre

del 2019.

4.4. Linea de investigacion

Gestidn de liderazgo, cultura y clima institucional. Eje tematico: clima organizacional y

desempefio laboral en las EE urbanas y rurales.



5. Objetivos de la investigacion

5.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre el trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E.

“Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

5.2. Objetivos especificos
— Analizar el nivel de trabajo colegiado docente en la I.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.
— Analizar el nivel del Clima Institucional en la I.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019
— Establecer los niveles de relacion entre el trabajo colegiado docente y el clima
institucional de la L.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba,
Amazonas, 2019.
— Elaborar una propuesta de mejora para fortalecer el clima institucional de la I.E.

“Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

1.  Antecedentes de la investigacion

1.1. A nivel internacional

Landiny Sanchez (2020), en su articulo cientifico El trabajo colegiado, un espacio para
narrar las experiencias desde la practica docente, publicado en la Revista Cientifica
Entreciencias de la Universidad Nacional Auténoma de México. Concluyeron que: Las diez
sesiones realizadas en funcion del objetivo central permitieron la gestion de un espacio de
trabajo colegiado en donde se pudo narrar la experiencia docente y se promovié en las
profesoras la reflexion y el aprendizaje desde su propia practica y desde la practica de los otros.
La experiencia de intervencidn con respecto al trabajo colegiado docente, permitio reconocer
que el docente debe de contar con un acompafiamiento y monitoreo en su quehacer diario
pedagdgico en el aula, en el que mejoro su actuacion interactiva de cooperacion y habilidades

sociales. La evaluacion fue un proceso de reflexion entre los docentes y los estudiantes.

Aguirre y Barraza (2021), en su articulo cientifico El trabajo colegiado y sus
implicaciones: disefio de una propuesta pedagogica; publicado en la Revista Cientifica
Educacion de la Universidad de Costa Rica. Concluyeron que, el trabajo colegiado de los
docentes como un soporte institucional permite planificar y desarrollar el trabajo colaborativo,
la vinculacion integral de las practicas, fomente relaciones méas horizontales, impulse el
liderazgo académico y se convierta en la columna vertebral de los procesos educativos. El
profesorado es consciente de las demandas del trabajo colegiado, las expresan por lo menos en
dos ambitos: institucional y personal; la primera referida a la organizacién y cultura laboral, la

segunda a la cuestion académica y ética; asimismo, perciben como principales obstaculos la



individualizacién y competencia entre docentes. El trabajo colegiado permite utilizar el método
de la investigacion-accion, representa una oportunidad para impulsar procesos de
transformacion; desde una perspectiva critica permite revisar practicas y procesos instituidos,
a fin de generar propuestas de intervencion que contribuyan a repensar el trabajo académico y

de investigacion que se realiza en las instituciones de educacion superior.

Gonzalez (2021), en su tesis de doctorado Clima institucional y formacion en valores
éticos. Estudio de caso en una universidad de la costa caribe colombiana; presentada a la
Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacién de la Universidad Nacional de la Plata.
Cuyo objetivo fue Comprender la contribucion del clima institucional en la formacion en
valores éticos de los estudiantes. La metodologia estuvo dada por un estudio de caso que
permite generalizar la informacion sobre el objeto de estudio. Concluye que: El clima
institucional en las tres dimensiones estudiadas (pedagogica-curricular, afectiva y
administrativa) de la Universidad Libre seccional Barranquilla interactan y aportan a la
formacion axiologica de los estudiantes cuando los factores tangibles (infraestructura,
mobiliario, recursos fisicos, procesos administrativos) e intangibles (valores, principios,
relaciones interpersonales) comunican valores éticos, y permiten a los estudiantes
experimentarlos, apreciarlos y tenerlos como guias y recursos para que, junto a su pensamiento
critico, puedan deliberar y proceder autbnomamente. La investigacion expresa la relacion entre
el clima institucional universitario y la formacién en valores en Colombia, busca abrir puertas
para profundizar en este importante tema para las Ciencias de la Educacion a través de las
dimensiones éticas y axiologicas para mantener relaciones autbnomas y estratégicas entre

docentes, gerencia y estudiantes.



Gonzélez (2019), en su tesis de maestria Evaluacién del clima laboral y su incidencia
en el desempefio de los docentes en las unidades educativas privadas de la ciudad de
Guayaquil; presentada a la Escuela de Posgrado de la Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil. El objetivo fue identificar los principales factores que afectan al clima laboral y
cudl es la incidencia que tienen en el desempefio docente. La metodologia fue de Tipo
Cuantitativo, Disefio No Experimental y de corte transversal. Concluy6 que: Los principales
factores del clima laboral: el contexto, percepcidn, comportamiento, calidad, habilidades
acciones y evaluacion, siendo dentro de ellos los indicadores mas destacados como son:
comunicacion, ambiente, trato, procesos competencias, las mismas que han permitido
fortalecer de manera significativa (0.933) el clima laboral y el reconocimiento del trabajo de
los docentes a través de sus desemperios para que ellos se sientan mas motivados en la accion

y en la tarea pedagogica.

1.2. A nivel nacional

Goicochea y Sanchez (2018), en su tesis de maestria Trabajo colegiado y desempefio
docente en la L.E. “Zenobio Zumaeta” del centro poblado El Ron — Amazonas 2018; presentada
a la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. El objetivo, determinar el grado de
relacion entre el trabajo colegiado y el desempefio docente. El tipo de investigacion realizado
en este estudio presenta un tipo correlacional, con un disefio no experimental del tipo
transversal. Concluyeron que, después de la evaluacion de las actividades se aplicé el programa
denominado “Plan de fortalecimiento del trabajo colegiado”, contiene una serie de acciones
tareas concretas, que se llevo a cabo y que permitio superar y mejorar de manera significativa
(95% de confianza) el desempefio docente en cuanto a la planificacion de la tarea,

acompafiamiento y monitoreo, reflexién y evaluacion, en cuanto a su practica pedagogica.



Acevedo (2020), en su tesis de maestria Reuniones de trabajo colegiado y la préactica
pedagdgica en los docentes de una institucion educativa publica, afio 2020; presentada a la
Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo fue determinar la relacion
que existe ente las reuniones de trabajo colegiado y la practica pedagdgica de los docentes. La
metodologia se centr6 en una investigacion basica cuantitativa de nivel descriptivo
correlacional. Concluye que, el trabajo colegiado docente incide de manera significativa (0,
895) en la préctica pedagogica, en las estrategias pedagdgicas, en el uso del tiempo y en el
trabajo en equipo; en el que permite al equipo docente fortalecer sus competencias para la toma

de decisiones e innovacion de acciones.

Vargas (2020), en su tesis de maestria Clima institucional y su relacion con la calidad
de la gestion educativa en el Instituto de Educacion Superior Tecnolédgico Publico Rioja, San
Martin, en el afio 2019; presentada a la Unidad de Posgrado de la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Tuvo como objetivo, determinar la relacion entre
las variables clima institucional y calidad de la gestion educativa. Se desarrollé con un enfoque
de naturaleza cuantitativa y es descriptivo — correlacional, de corte transversal. Concluye que,
se determind que las habilidades de comunicacidn, motivacion, confianza y participacion
tienen una gran significancia (0,876) en los desempefios de los directivos y docentes, ya que
permite una transformacion e innovacion de las acciones y actividades a través de la generacion

de espacios de participacion de todos los actores educativos.

Bustamante (2019), en su tesis de maestria Calidad educativa y el clima institucional en
la LE.I “Stella Maris” 2018; presentada al Instituto para la Calidad de la Educacién Seccién
de Posgrado de la Universidad San Martin de Porres. El objetivo fue determinar la manera de
la calidad educativa y su relacién con el clima institucional. El tipo de investigacion es basico,

de nivel descriptivo y disefio no experimental correlacional transversal, es decir, se analiza la
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correlacion y se determinan las caracteristicas. Concluye que, la calidad educativa se relaciona
significativamente con el clima institucional y recomienda que se debe utilizar estrategias
participativas para desarrollar las habilidades de comunicacion asertiva, liderazgo democratico,
la resolucién de conflictos y la toma de decisiones y, estas aterrizan en un plan de mejora del
clima institucional. Ademas, que, el consejo directivo y miembros que laboran en la Institucion
educativa participar de manera eficientes con los compromisos de gestion a través de un
proceso de auto reflexion, con el fin de desarrollar sus destrezas de lideres en el ambito en el

cual se desenvuelven, logrando los objetivos institucionales.

1.3. A nivel regional o local

Burga (2018), en su tesis de maestria Programa de comunicacion asertiva y el clima
institucional en los trabajadores de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza,
Utcubamba, Amazonas; presentada a la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias
Histdrico Sociales y Educacion de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo. El objetivo fue
aplicar un programa de comunicacion asertiva para fortalecer el clima institucional en los
trabajadores de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza-Sede Utcubamba-
2016. La metodologia estuvo dada por una investigacion correlacional con disefio no
experimental. Concluye que, la aplicacion de un programa de estrategias de comunicacion
asertiva contribuy6 a mejorar el clima institucional en los trabajadores en un nivel 76%, el
programa estuvo estructurado en funcion a los componentes: duracion de la conversacion y
amabilidad, extension de la conversacion e interés en el trabajo, intencionalidad vy
permisibilidad, contacto visual y confianza y, expresion gestual y asertividad. Para ello, es

importante el sustento tedrico de parte de la docencia.
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Vésquez (2019), en su tesis de maestria Influencia del clima institucional en las
relaciones interpersonales director y profesores en la Institucion Educativa N°16211 Bagua
Grande; presentada a la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo,
determinar la influencia del clima institucional en las relaciones interpersonales percibido del
director y profesores en la institucion educativa. El alcance de la investigacion corresponde al
tipo descriptivo correlacional en donde se describié y se vincul6 las variables clima
institucional y relaciones interpersonales con disefio metodoldgico de una investigacién no
experimental descriptiva correlacional. Concluye que, el clima institucional se correlaciona de
manera directa (0,725) con las relaciones interpersonales de los docentes y director de la
Institucion Educativa; el grado de confianza y apoyo mutuo influye en las relaciones
interpersonales en los docentes y director de la Institucién Educativa; el manejo de conflictos
y el grado de participacion de docentes y director de la Institucion Educativa interviene en las
relaciones interpersonales; la aplicacion de las capacidades de los trabajadores y el grado de
creatividad, desarrollo se involucran en las relaciones interpersonales; el estilo del liderazgo
predominante y los métodos de control permiten mejorar las relaciones interpersonales en los
docentes y director de la Institucion Educativa; y, los estimulos y recompensas mejoran las

relaciones interpersonales.

Mestanza (2021), en su tesis de maestria Clima institucional y las relaciones
interpersonales en docentes de nivel primaria de la institucién educativa n.° 18002, maria
auxiliadora-Chachapoyas, 2020; presentada a la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas. El objetivo, estimar la correlacion
entre clima institucional y las relaciones interpersonales en docentes de Nivel Primario. La
indagacion se administr6 un disefio de corte descriptivo correlacional. Concluye que, el clima
institucional y las relaciones interpersonales presentan un alto grado de relacion, por lo que se

propone las Estrategia para mejorar el clima institucional y las relaciones interpersonales en
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docentes del nivel primario: Un clima institucional favorable permite que los docentes se
sientan con una identidad optima, comodos y con animo de trabajar, por ende, esto conlleva
hacia una relacion armoniosa entre directivo y colegas, asi, el 6ptimo liderazgo va permitir
establecer mejores relaciones interpersonales entre todo el personal de la entidad. Las
dimensiones de comunicacion, motivacién, confianza y participacion se mejoran entre los
docentes a través de acciones estratégicas de las relaciones interpersonales con buen manejo

de habilidades sociales.

Tabara (2019), en su tesis de maestria Estrategias de gestion institucional democréatica
participativa basadas en el liderazgo transformacional para mejorar el clima organizacional
de la Institucion Educativa Integral Intercultural Bilingiie “Alberto Acosta Herrera”, centro
poblado Imacita, distrito Imaza, provincia Bagua, region Amazonas, 2015; presentada a la
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Historico Sociales y Educacion. El objetivo,
disefar estrategias de gestion institucional democratico participativas, basadas en el liderazgo
transformacional para mejorar el clima organizacional. Estudio con enfoque cuantitativo, de
tipo basico, nivel descriptivo, para lo cual se utilizé un disefio no experimental descriptivo.
Concluyé que, EIl liderazgo democratico permite desarrollar estrategias democraticas
participativas contribuye a promover las discusiones entre los pares docentes con el fin de
fortalecer los conocimientos previos que tienen sobre las actitudes y conductas que favorecen
un adecuado clima organizacional. El liderazgo transformacional contribuye a fomentar el
espiritu de grupo y generar confianza, admiracion, lealtad y respeto al lider; asi como a
estimular a sus seguidores a tener ideas innovadoras y creativas dentro del contexto de un clima
institucional. La propuesta Estrategias de gestion institucional democréatica participativa
basadas en el liderazgo transformacional para mejorar el clima organizacional de la institucion

permitié mejorar el clima organizacional.
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2. Marco epistemoldgico

El presente estudio de investigacion se desarrollé bajo el paradigma positivista,
caracterizado porque sus resultados son objetivos y basados en la estadistica tanto descriptiva
como inferencial. En el &mbito educativo es describir y analizar los fendmenos educativos y
elaborar teorias cientificas que guien la accion educativa. Hernandez, Fernandez y Baptista
(2016) manifiesta que sus actividades sirven primero para descubrir primero cuales son las
preguntas de investigacion y después para perfeccionarlas y responderlas, asi como la accion
indagatoria se mueve de manera dinamica en ambos sentidos entre los hechos y su

interpretacion.

3. Marco tedrico-cientifico de la investigacion

3.1. Trabajo colegiado docente

3.1.1. Definicién de trabajo colegiado

Para poder soslayar el significado de trabajo colegiado docente en el contexto de la
interaccion del intercambio de acciones entre los agentes educativos en el contexto de la
institucion educativa proponemos tres definiciones que clarificaran su naturaleza tedrica.

Vargas (2018) afirma que:

La estrategia de trabajo colegiado permite tomar decisiones teniendo un tema en comun y que
los docentes se empoderen y construyan sus conocimientos redundando en beneficio de los
estudiantes; hay relacion con la experiencia considerada porgque permite generar procesos
horizontales en la comunicacion por los profesionales y tomar las decisiones acertadas en mejora

de la gestion educativa. (p, 34)
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Rodriguez y Barraza (2015), afirman que trabajar de modo colegiado es congregar a los
docentes que estan vinculados con la ensefianza de los estudiantes, con el proposito de propiciar
espacios de reflexion sobre la practica pedagdgica y resolver situaciones problematicas y
enriquecer la labor de cada participante. De este modo, el trabajo colegiado permite reunirnos
los docentes involucrados en el proceso de ensefianza para reflexionar sobre la practica
pedagogica determinando las fortalezas y debilidades, para el cual se plantean alternativas de

solucion y enriquecer el trabajo de cada docente.

El trabajo colegiado como el medio fundamental para conformar un equipo capaz de
dialogar y concertar, de compartir conocimientos, experiencias y problemas en torno a asuntos

y metas de interés comun (Espinoza (2008), citado en Quintero y Romero, 2017, p. 4).

El trabajo colegiado toma énfasis en el trabajo cooperativo, que tiene metas en comun de
la cual todos se empoderan para poder lograrlas, de esta manera el trabajo colegiado busca que
la vision y la mision que son las que orientan la gestion educativa se pueden lograr; teniendo
como meta comun el logro de los aprendizajes en los alumnos. En sintesis, el trabajo colegiado
busca conformar equipos de trabajo para lograr una meta en comun, con la cual se puede

mejorar la problematica de la institucion educativa y lograr las metas comunes.

3.1.2. Teorias cientificas del trabajo colegiado

3.1.2.1. Teoria de los sistemas cooperativos y colaborativos de Barnard Chester

La teoria de la cooperacion esta orientada en el funcionamiento del equipo. “El sistema
de cooperativo es un entramado juego de figuras con sus respectivos modos en categoricas
subsumidas en una teoria, con ciencia légica, que le confieren de un rigor cientifico académico,
analitico social, coherente, para la razon” (Alvarez, 2006, p. 27). Mientras que la teoria de la

colaboracion se centra en una accidn interactiva, que invita a los docentes a construir juntos, lo
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cual demanda conjugar esfuerzos, talentos y competencias, mediante una serie de transacciones
que les permitan lograr las metas establecidas consensuadamente. Cooperacion y colaboracion
son estrategias interactivas que se unifican para determinar la reflexion de la tarea en la gestion

de los desempefios de los docentes y estudiantes.

La cooperacion se inicia originalmente cuando el individuo necesita de otros, ademas por
filosofia antropoldgica, el humano es gregario, necesita de los demas tarde o temprano; para su
socializacion. La teoria de sistema cooperativo como: una organizacion altamente productiva;
incorporada a la adecuacion, que el orden de las ideas y, el orden de las cosas, debe ser el
mismo para la mejor comprension del todo. La colaboracion orienta que el docente reflexiona
de su practica pedagogica expresa en sus desempefios y los comparte socialmente con los

agentes educativos de la institucion educativa y de la comunidad.

La tesis central de la cooperacion y de la colaboracion se contrasta entre la distincion
entre sistemas conflictivos y sistemas cooperativos. Un sistema es conflictivo cuando los
individuos tienen objetivos que no son conjuntamente consistentes. Un sistema es cooperativo
cuando los individuos actuan racionalmente para el logro de un objetivo comun (Barnard, 2008,
p.13). El principal problema organizativo consiste en conseguir transformar un sistema
conflictivo (politico) en un sistema racional cooperativo (racional). La organizacion formal es

esa clase de cooperacion entre los hombres que es consciente, deliberada e intencionada.

Es decir, la existencia de las organizaciones se basa en el deseo de los participantes de
hacer contribuciones al objetivo comin, pero esos participantes deben ser motivados mediante
diversos incentivos para que sus contribuciones sean suficientes para garantizar la
supervivencia de la organizacion. “Los esfuerzos de los ejecutivos deben estar dirigidos hacia

la inculcacion dela creencia en la existencia real de un objetivo comun, con independencia del
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motivo especifico que impulse al individuo a cooperar en la organizacion”. (Barnard, 2008,

p.14)

Aprender cooperativa y colaborativamente implica trabajar en conjunto para solucionar
un problema o abordar una tarea, teniendo un objetivo comun, y velando porque no solo la
actuacion individual, sino que la de todo el colectivo, se fortalezca. Es un proceso en el que
cada individuo aprende mas de lo que aprenderia por si solo, fruto de la interaccion que se
genera con los demas miembros del grupo. En experiencias de caracter colaborativo, los
docentes tienen la oportunidad de dialogar y reflexionar entre ellos y/o con otros miembros de
la comunidad educativa, detectando necesidades, pensando la mejor manera de abordarlas,
compartiendo experiencias y tomando decisiones con el fin Gltimo de apoyar el aprendizaje de

los estudiantes, segun sus perfiles y desempefios puestos en la comunidad del conocimiento.

Barnard citado por Chiavenato (2006), propuso la teoria de cooperacion y de la
colaboracion de las organizaciones, planteando que las personas no acttan aisladamente, sino
a traves de interacciones con otras personas, para poder alcanzar sus objetivos de la mejor

manera en la comunidad educativa.

3.1.2.2. El enfoque socioformativo

La naturaleza del ser humano es social. En sociedad ha podido comprender a sus pares y
fijar normas para poder formar comunidades organizadas, asi bajo esfuerzos mancomunados
desarrollarse de forma individual y grupal. La necesidad que tiene el hombre de compartir sus
ideas, pensamientos, sentimientos y emociones, lo ha llevado a ser parte de pequefios grupos
gue mantienen ciertos lazos en comun. Ahora bien, si deseamos avanzar un poco Mas,
observaremos que la necesidad lleva al hombre a tener grupos cada vez mas organizados,

practicas sociales que les permita alcanzar objetivos comunes, es por ello que los estudiosos se
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han permitido estudiar la union de los seres humanos, y establecer fundamentos teéricos que
fortalezcan la labor de los hombres en conjunto. El enfoque socioformativo nos presenta su

aporte.

Uno de ellos es el enfoque socioformativo, el cual se define como un marco de reflexion-accion
educativo que pretende generar las condiciones pedagogicas esenciales para facilitar la formacién
de personas integras, integrales y competentes para afrontar los retos-problemas del desarrollo
personal, la vida en sociedad, el equilibrio ecoldgico, la creacion cultural-artistica y la actuacion
profesional empresarial, a partir de la articulacion de la educacion con los problemas sociales,
comunitarios, econémicos, politicos, religiosos, deportivos ambientales y artisticos en los cuales

viven las personas, implementando actividades formativas con sentido. (Tobon, 2013, p. 23)

El enfoque socioformativo ve al hombre como un todo y propone su formacion humana
integral, considerando el grado social del ser humano y su interdependencia. Tobdn en su
definicion deja bien claro la intencion del enfoque, personas integras, integrales y con el
dominio de competencias para solucionar problemas; es decir, la formacion del ser humano no
debe centrarse Unicamente en su aprendizaje, ésta debe ir méas alla, para lo cual se busca ser
integro, entendiéndose como una persona con valores y principios, en la cual se pueda confiar
y darnos la seguridad que sus acciones y decisiones tendran esta marca. En cuanto a poseer
integridad, la formacion del hombre se orienta al dotar al hombre de una diversidad de aptitudes
en sus distintos aspectos que le permitan sobresalir en las diversas situaciones en las cuales se
encuentre, preparado para hacer los correcto sin afectar los intereses de los demas. Finalmente,
en la actualidad, el hombre en todo su proceso de educacion formal esta siendo formado para
alcanzar competencias, las cuales les serviran para integrarse a la sociedad y aportar a su

comunidad en la solucion de problemas reales, propiciando la participacion de sus pares.
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Un segundo punto importante del enfoque socioformativo encontramos en el
planteamiento que la educacion se debe articular con los problemas sociales, comunitarios,
econdmicos, politicos, religiosos, deportivos, ambientales y artisticos; en otras palabras, la
educacion debe llevar al ser humano a evidenciar los problemas de su sociedad prepararlos
para hacer frente a ellos, teniendo en cuenta que son conflictos que perjudican al comin de la
sociedad; por lo tanto, siendo problemas de todos es el compromiso de resolverlos todos, para
lo cual, se pone en préactica la formacién que ha recibido el ser humano, las competencias
cobran vida en sus acciones; sin embargo, son situaciones que solo no podra resolver urge
convocar a los afectados, es ahi donde se evalta la capacidad que tiene el ser humano de

trabajar colaborativamente para un bien comun.

El enfoque socio formativo propone la formacion de las personas sustentada en un
proyecto ético de vida con interdependencia social, cultural y ambiental. Tobdn (2013) precisa
las caracteristicas de este enfoque:

a) Laintegridad del ser humano articula la dimensién bioldgica, psicologica, socioldgica,

espiritual y de competencias.

b) Las competencias como parte de la formacion del ser humano le permiten vivir en
interaccidn consigo mismo, los demas y el contexto ecoldgico.

c) La educacion debe interrelacionar la formacion de la persona y el entorno social,
cultural, econémico y ambiental.

d) Las competencias se involucran en una bidireccionalidad, donde las personas actuan
en el contexto para modificarla, y el contexto, en su complejidad presenta problemas
que motivan la actuacion de las personas.

e) El enfoque socioformativo integra una formacion ética por ser ésta la esencia

estructurante de las competencias.
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f) Para el enfoque socioformativo las competencias se expresan en la formacion humana
integral y su relacion con la sociedad, la cultura, el arte, la creacion y el ambiente
urbano y natural.

g) El enfoque socioformativo de las competencias concibe el desarrollo del ser humano
en su integralidad y evolucion, estableciendo una interaccion ecoldgica con el medio

ambiente y la sociedad.

3.1.3. El trabajo colegiado en funcion de trabajo en equipo

Para el trabajo colegiado se emplea la teoria del trabajo en equipo, que vas mas alla del
trabajo en grupo; por eso, “el trabajo en equipo es un grupo de personas que colaboran e
interactlan para lograr objetivos en comun, fundamentado en la unidad de un proposito por
medio de aportaciones de conocimientos, habilidades y acciones de sus integrantes.” (Aguilar
2016, p. 9). Por esa razon el trabajo colegiado funciona siempre y cuando se promueva el logro

de mestas comunes como pude ser la mejora de los aprendizajes en los alumnos.

3.1.4. Condiciones para el trabajo colegiado desde el trabajo en equipo

Para que el trabajo en equipo pueda ser establecido hay que tener en cuenta un conjunto
de condiciones. En el pensamiento de Aguilar (2016) se sintetiza los siguientes principios:

—Condiciones propicias: Todo lider de una organizacion debe conocer y creer en el
trabajo en equipo, para promover algunas tareas, mejorar, e innovar constantemente; es
el encargado de desarrollar a los equipos para que tengan una orientacion adecuada, asi
como condiciones y apoyo necesario, esto se logra por medio de capacitacion constante,
seguimiento y formas adecuadas de estimulo al trabajo en equipo.

—Formacion del equipo: El primer paso al momento de la creacion de un equipo, es la

designacién de la persona que sera la responsable del proyecto o tarea (lider o
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coordinador), esto se hace en funcién del objetivo del proyecto. Las cualidades
necesarias para ser lider, deben ser que la persona sea madura y digna de confianza, con
un alto grado de motivacion, con buena actitud hacia los demas, tolerante a diversos
puntos de vista y con la habilidad para llegar a acuerdos y lograr que los demas trabajen
para conseguir metas compartidas.

—Establecer y aclarar objetivos: Todos los colaboradores de la organizacién deben
tener presente cuales son los objetivos, algo importante es que tienen que ser
compartidos, que se consideren realmente importantes, asi como alcanzables en un
tiempo razonable (normalmente de tres a seis meses) a partir de esto cada persona sabra
lo que se espera del equipo y que puede aportar para beneficio del mismo. Buenos
procedimientos de trabajo (conocimientos y habilidades): Los miembros de un equipo
deberan contar con un entrenamiento adecuado para guiarse y tomar decisiones
correctas, asi como conocer los métodos afines a la naturaleza del proyecto. El lider
debera tener la habilidad de analizar, asesorar y solucionar problemas.

—Participacion y buenas relaciones interpersonales: Para el buen funcionamiento de
la organizacion, es necesario que en el equipo exista un adecuado nivel de participacion,
un alto compromiso y un clima de respeto y confianza, que favorezca el mantenimiento
de buenas relaciones y asi lograr que el equipo esté interesado en el proyecto.

—Comunicacién y manejo de conflictos: En todo grupo de personas pueden existir
conflictos debido a diferentes motivos los cuales representan obstaculos para que una
tarea se realice y se desarrolle con normalidad por ello la comunicacion es de vital
importancia para evitar que obstaculice un proyecto y el lider es quien debe solucionar
de la mejor manera posible el conflicto, para un bien comdn y para mantener un clima

agradable.

21



Estas condiciones son necesarias y suficientes para organizar los equipos de trabajo, con
la finalidad de poder establecer el trabajo colegiado, asi se puede promover una mejor
organizacion dentro de la IE, y establecer los mecanismos que nos lleven a lograr metas
comunes, considerando que ahora la politica educativa estéa centrada en el logro del aprendizaje

de los alumnos, que se expresan en los cinco compromisos de gestion escolar.

3.1.5. El trabajo colegiado como estrategia de equipo

El trabajo colaborativo es la principal estrategia del trabajo colegiado; en este se
manifiestan la consulta, la reflexién, el analisis, la coordinacion y vinculacién entre los
integrantes de una comunidad académica. Es una herramienta que su finalidad es alcanzar
instruir un equipo de trabajo donde se posibilite la capacidad de dialogar, terminar acuerdos y
establecer metas u objetivos determinados que garantice propdsitos académicos; con ello se
permitira organizar compromisos entre los integrantes de un grupo y facilitar el
acompafiamiento adecuado que asegure alcanzar conocimientos en nuestros estudiantes
guiandolos para completar con éxito su viaje educativo y en general para lograr los objetivos

que cada campus propone.

Lo crucial radica en que el trabajo colegiado promueve en los docentes colaborar con
conocimientos, practicas y dificultades relacionados con objetivos de interés comun, en un
ambiente con un clima de respeto y tolerancia; dicho de otra manera, se promueve el trabajo
colaborativo. Todo ello es traducido en mejoras a la atencion de las necesidades educativas de
los estudiantes, el progreso de los indicadores de rendimiento académico y la resta de las tasas
de fracaso, ausencias y abandonos escolares, como también en el fortalecimiento de las

capacidades de los maestros en su desempefio docente.
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En el trabajo colegiado se promociona el compartir de ideas, experiencias exitosas y
atiende a fortalezas y debilidades en cuanto se refiere a la préctica docente; esto permite tratar
el accionar del trabajo en las instituciones educativas de manera inmediata respondiendo
pertinentemente a los retos académicos propios de cada grupo o generacién de estudiantes en
un determinado contexto. En este sentido, el trabajo colegiado estd enfocado a superar
dificultades académicas en la ensefianza y gestionar mediante la planificacion, el progreso y la
evaluacion de actividades educativas; todo ello, al trabajarse en un ambiente enriquecedor de

intercambios de experiencias exitosas en las instituciones educativas.

En sintesis, el trabajo colegiado es una estrategia participativa de colaboracion
organizada formal e intencional, que promueve una mejora continua en el quehacer docente y
en el ambiente escolar. En fin, es un elemento cohesivo de energias individuales, asegurando
una ruta para el éxito en una institucion educativa. El trabajo colegiado es un mecanismo
practico que los docentes necesitan para efectivizar el apoyo y acompafiamiento a los

estudiantes en el cumplimiento exitoso de su proceso educativo.

3.1.6. Funciones del formador en el trabajo colegiado

En la institucion educativa, el trabajo colegiado llega a tener gran importancia, debido a
que se fomenta el trabajo en equipo y colaborativo en situaciones de gestion educativa y
pedagdgica. En este sentido, efectivamente, el trabajo colegiado vendria a ser aquel espacio de
reunién grupal de los docentes de en la que se toma acuerdos pertinentes a fin de optimizar el
desempefio docente para alcanzar las acciones y actividades institucionales y los niveles de
aprendizaje en los estudiantes. Por ello, se ejecuta una reflexion de accion para el logro de los

objetivos propuestos. A continuacion, se muestran algunos principios de su funcionamiento:
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— Trabajar de manera cercana con todo el equipo docente, promoviendo orientacion en
cuanto al proceso de deteccion de necesidades, planteamiento de estrategias
integrales, asi como seguimiento y canalizacion a los estudiantes que asi lo requieran.

— Redactar un plan de actividades de acuerdo a las diversas areas de atencion y a las
necesidades detectadas de manera colegiada.

— Elaborar y dar a conocer a los estudiantes, madres y padres de familia informacion
relativa a las actividades del servicio, tales como pléticas, talleres, ferias que se tengan
planeadas en vinculacion con instituciones externas que apoyan en el fortalecimiento
de los objetivos propuestos.

— Brindar orientacion integral al alumnado y canalizar de ser necesario a instituciones
especializadas.

— Realizar informes de conclusidn de cada una de las actividades que se encuentran a su
cargo, reportando logros y/o avances alcanzados, asi como areas de oportunidad

detectadas para dar seguimiento en proximas acciones a implementar.

3.1.7. Elementos basicos del trabajo colegiado

El trabajo colegiado se debe realizar a nivel institucional y esto a su vez tiene que hacerse
efectivo en el trabajo docente, los cuales tienen que realizar un trabajo colegiado y participativo
para que puedan evidenciarse los logros a manera institucional. Sabiendo que el “Trabajo
colegiado es un proceso participativo mediante el cual un grupo de maestros y directores toma
decisiones y define acciones alrededor de la tarea profesional que tienen en comin” (Fierro,
1998, p.1). Ademas, las caracteristicas que Barraza (2012) le atribuye a este tipo de trabajo
son: se realiza entre colegas, entre pares, implica relaciones de horizontalidad, centrado en el
liderazgo académico, requiere credibilidad, reconocimiento, participacion activa, dialogo,

pensamiento flexible y abierto, disposicion para la escucha y alto grado de compromiso,
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tolerancia, paciencia, respeto y corresponsabilidad. Demanda cambios, tanto en la organizacién
como en la cultura institucional. Los elementos tomados son en la interaccién de las reuniones

del trabajo colegiado.

Entonces, el trabajo colegiado contiene dos dimensiones, que se visualizan en las
reuniones colegiadas, tales son: la relacion entre el director(a) y los docentes del plantel, tanto
como también se toma de importancia la relacion entre los mismos docentes. A continuacion,
se mencionan dos elementos interactivos y participativos del trabajo colegiado:

— Relacion directivo-docente. Las condiciones y acciones para una adecuada reunion
colegiada deben estar direccionadas por una autoridad que sea lider ante ello. “Es
indispensable que el trabajo colegiado se asuma como un método de trabajo, tanto en
el interior de los equipos de supervision como por parte de las autoridades centrales
de la Institucion”. (Frigerio, 2000, p. 137)

— Relacion docente-docente. El trabajo colegiado entre docentes es la integracion
participativa reflexiva de su desempefio docente. EI MINEDU (2014) “Poner en
practica la profesionalidad del docente implica enfatizar su condicion socializadora e
integradora sefiala que, en la escuela, las decisiones mas relevantes que afectan a la
comunidad educativa deben tomarse a nivel colegiado (p. 18). Los 6rganos de gestion
requieren, asimismo, una composicion plural y que los docentes expresen con
frecuencia su voluntad y decision a través de comisiones, grupos de trabajo y
asambleas. Todo esto exige que los maestros colaboren entre si y se organicen. Se
considera que la relacion docente-docente se exime en una retroalimentacion de
fortalezas y debilidades de su desempefio en funcién de la identidad institucional y de

los aprendizajes de los estudiantes.
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3.1.8. El trabajo colegiado en funcion del trabajo colaborativo

El trabajo colegiado aparece como parte fundamental de la mejora de la calidad de la
educacion; requiere de condiciones institucionales y de la disposicion de los docentes, ademas
de visualizar el trabajo cotidiano desde la Optica de la colaboracion. Se apoya en el supuesto
de que la colegialidad representa un espacio en construccion en las instituciones formadoras de

docentes que tiene un impacto favorable en la préctica docente y en la gestion escolar.

Los docentes tratan temas, que se abordan en las reuniones de academia o colegiadas,
centrados en cuestiones de caracter academico y de gestion, en los procesos estratégicos y de
ensefianza y aprendizaje. Ademas, advierten que el trabajo colegiado ha propiciado espacios
de discusion, de evaluacion y en general de mejora en cuanto a la formacion de los estudiantes,
a la actualizacion docente y a la gestion escolar; ha contribuido a la construccién de una vision
compartida. Estos hallazgos conducen a concluir que el trabajo colegiado ha influido
favorablemente en la practica docente, en la gestion escolar y en los logros de los aprendizajes

de los estudiantes.

Los elementos principales gque cimienta el trabajo colegiado (cooperativo y colaborativo)
son cinco; los mismos que permiten construir y lograr la colaboracion entre los miembros de

un grupo. Estos elementos son:

la interdependencia positiva

la responsabilidad individual,

las habilidades sociales,

— la interaccion,

el procesamiento de grupo.
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Estos cinco elementos que conforman el trabajo colaborativo se cohesionan de manera
intencionada para garantizar que el grupo no se limite a aprender colaborando en el desarrollo
de una actividad y alcanzar resultados; sino que mediante este trabajo posibilite la transferencia

de una ideologia de colaboracion a cada integrante participe en el grupo.

3.1.9. Factores participativos del trabajo colaborativo

3.1.9.1. Planificacion del trabajo colegiado

La planificacion como herramienta de gestion es fundamental en la organizacion del
trabajo colegiado; para ello se debe partir de elaborar un diagnostico que permita conocer mejor
la necesidades y dificultades que tiene la institucion educativa, o tener una linea bases; con las

cuales se debe realizar la planificacion respectiva.

3.1.9.1.1. Definicion del planeamiento estratégico:

El planeamiento estratégico en la institucion educativa es un método de intervencion

participativa que permite apoya a la toma de decisiones. Cuya (2017) menciona:

El Plan educativo estratégico es la herramienta que tiene la institucion escolar para
explicitar su propuesta general. Debe entenderse como un proceso que siempre se esta
construyendo colectivamente. Este proceso de planificacion institucional cobra sentido
cuando permite una participacion genuina de todos los actores de la comunidad
educativa. Un proyecto integral participativo es una instancia de reflexion estratégico
situacional que supone rasgos particulares. Es un modelo posible que parte de la realidad
institucional mediante la elaboracion de un diagnostico que permita priorizar opciones.
El proyecto institucional se construye a través de diferentes etapas, a partir del momento

en que los miembros de la institucion se constituyen en un equipo de trabajo. Cada uno
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de los actores compartird desde sus diferencias, los objetivos de la tarea educativa

institucional. (p. 32)

Desde esta perspectiva es que debe organizarse el trabajo colegiado; en el cual todos los
integrantes de la institucion educativa, tienen que ser parte para tener una vision en conjunto y
poder desarrollar una ruta de trabajo desde la planificacion estratégica, con la finalidad que el
trabajo colegiado sea parte del Proyecto Educativo Institucional, asi como del plan anual de

trabajo.

3.1.9.1.2. Factores que influyen en la planificacion del trabajo colegiado

La planificacion del trabajo colegiado tiene éxito en la institucion educativa cuando
converge en el desarrollo del trabajo colaborativo. Cuya (2017) considera los siguientes
factores:

— Liderazgo: Es la responsabilidad del lider educativo comunicar la vision
regularmente, crear situaciones que ilustren la vision, actuar como un modelo de rol
dandole cuerpo a la mision, crear objetivos a corto plazo que estén orientados hacia la
vision y sean coherentes con la mision, y animar a los otros a imbricar su vision
personal con la de la organizacion.

— Claridad en la socializacion de las metas institucionales. Las acciones y metas de
los equipos de trabajo tienen una finalidad y objetividad.

— La visién enfocada hacia el futuro, debe ser dindmica e inspiradora, debe ser
compartida y apoyada, debe ser retadora pero alcanzable, asi como precisa y realista.

— Transparencia en las acciones y propdésitos como una manera de contribuir a la
cohesion interna de la organizacion y al fomento de la confianza.

— Cohesion entre sus integrantes basada en la conviccion comin de los valores

capaces de generar sinergia para materializar los objetivos.
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— Compromiso de los integrantes de la organizacién con la mision, la vision de futuro
y los valores de la Institucién Educativa. Sefiala los pasos que se siguen en su
Institucion educativa para elaborar el Plan de Trabajo del Afio indicando entre otros:
frecuencia de reuniones entre docentes y directivos, informacion a considerar, nivel
de participacion de docentes, directivos, etc., plazos que considera la planificacion,

instrumentos que se utilizan, precisar si se tiene un PEL. (p. 34).

El analisis y reflexion del desarrollo de la planificacion del trabajo colegiado permite
desarrollar el liderazgo, fomento de los equipos de trabajo, asignacion de responsabilidades y
la promocion de metas estratégicas. Entonces, los factores estratégicos son actividades que
estan en la convivencia de la vida institucional. En este sentido, son los docentes y directivos

los que factores estratégicos son parte de las actividades de su desempefio profesional.

3.1.9.1.3. Organizacion del trabajo colegiado

La organizacion esta en funcion a la practica pedagogica que desarrollan los docentes
todos los dias en las aulas, asi segun la Secretaria de Educacion Puablica (s/f) establece lo
siguiente:

Para realizar de manera organizada el ejercicio de colaboracion docente que da forma al trabajo

colegiado en cada plantel, es muy importante que de manera conjunta todo el colectivo docente

establezca con claridad las tareas que buscan desarrollarse a través del trabajo colegiado por lo
que es necesario:

— Definir una agenda de temas estratégicos que deben ser atendidos mediante el trabajo
colegiado.

— Precisar las metas e indicadores especificos para cada uno de los temas a fin de poder dar

seguimiento puntual al avance y logro de cada uno de ellos. 3. Establecer un calendario de

reuniones de trabajo que permita la atencién y avance ldgico en los temas a tratar. (p. 14).
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3.1.9.2. Reflexion de la préactica pedagdgica docente

3.1.9.2.1. Definicién

La préctica pedagogica en el aula son todas las experiencias determinadas por los
docentes. Estas experiencias son académica, emocionales y volitivas para construir los

conocimientos a través de los aprendizajes. A continuacion, colocamos dos definiciones:

La practica docente como un conjunto de actividades que se relacionan en el campo laboral del
docente, bajo situaciones institucionales e historicas. Asimismo, se visualiza como la préctica de
ensefianza propia de cualquier actividad formativo y como parte de la labor del docente, por lo
cual, debe de realizarse en un ambiente que permita a los alumnos, muy aparte de su formacion
educativa, comprender a la institucion educativa como un escenario vinculado a multiples

dimensiones de la vida social. (Quino, 2017, p. 36)

La préactica docente se concibe como la accién que el profesor desarrolla en el aula,
especialmente referida al proceso de ensefiar, y se distingue de la practica institucional

global y la practica social del docente. (Quino, 2017, p. 36)

Ambas definiciones coinciden en remarcar que el eje del desempefio docente esta en el
proceso de ensefiar a los alumnos; por lo tanto, el desempefio docente tiene que ser reflexionado
de manera permanente para que se puede mejor y lograr el objetivo central que es el logro de
los aprendizajes; para ello es importante revisar el desempefio docente en el aula, empleando

ciertos criterios de evaluacion, para ello se emplea la ficha de desempefio docente.

3.1.9.2.2. Descripcion de las rubricas de desempefio docente

Las rubricas de desempefio docente son instrumentos que permiten recoger informacion

sobre un desemperfio determinado. “Una ribrica es una herramienta de puntuacion que divide
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una mision en sus partes componentes y objetivos, y proporciona una descripcion detallada de
lo que constituye niveles de rendimiento para cada parte aceptables e inaceptables” (Cardenas,
2015, p. 26). De acuerdo a esta explicacion la rdbrica es el instrumento con el cual se puede
evaluar el desempefio docente; por eso se toma guia el Marco del Buen Desempefio Docente
en el que se establecen los cuatro dominios, las nueve competencias. Segin el MINEDU (2015)
considera:

— Dominio I: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes. Competencia 1:
Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes y sus contextos, los
contenidos disciplinares que ensefia, los enfoques y procesos pedagdgicos, con el
propdsito de promover capacidades de alto nivel y su formacion integral. Competencia
2: Planifica la ensefianza de forma colegiada garantizando la coherencia entre los
aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagdgico, el uso de los
recursos disponibles y la evaluacién, en una programacion curricular en permanente
revision.

— Dominio Il: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes. Competencia 3: Crea
un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democrética y la vivencia de la
diversidad en todas sus expresiones, con miras a formar ciudadanos criticos e
interculturales. Competencia 4. Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los
contenidos disciplinares y el uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos
los estudiantes aprendan de manera reflexiva y critica lo que concierne a la solucién
de problemas relacionados con sus experiencias, intereses y contextos culturales.
Competencia 5: Evalia permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos
institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes y a
la comunidad educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales y los

contextos culturales.
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— Dominio 111: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.
Competencia 6: Participa activamente, con actitud democratica, critica y colaborativa,
en la gestion de la escuela, contribuyendo a la construccion y mejora continua del
Proyecto Educativo Institucional y asi éste pueda generar aprendizajes de calidad.
Competencia 7: Establece relaciones de respeto, colaboracién y corresponsabilidad
con las familias, la comunidad y otras instituciones del Estado y la sociedad civil;
aprovecha sus saberes y recursos en los procesos educativos y da cuenta de los
resultados.

— Dominio 1V: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. Competencia 8:
Reflexiona sobre su préctica y experiencia institucional y desarrolla procesos de
aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y afirmar su
identidad y responsabilidad profesional. Competencia 9: Ejerce su profesion desde
una ética de respeto de los derechos fundamentales de las personas, demostrando

honestidad, justicia, responsabilidad y compromiso con su funcion social.

Considerando los desempefios se han elaborado las rabricas del desempefio docente, que
tiene cinco componentes y que permiten evaluar y reflexiona sobre nuestro actuar en el aula,
los cuales serian segun el Manual de Evaluacion Docente:

— Involucra activamente a los estudiantes en el proceso de aprendizaje: Esta rdbrica
evalUa en qué medida el docente logra involucrar a los estudiantes en su proceso de
aprendizaje, de manera que se interesen y participen de forma activa en las actividades
desarrolladas durante la sesién. Se valora, ademas, que los estudiantes comprendan el
sentido, importancia y/o utilidad de lo que aprenden, por considerarse que este puede
ser el mayor motivador intrinseco en el proceso de aprendizaje.

— Promueve el razonamiento, la creatividad y/o el pensamiento critico: Esta rdbrica

evalUa si el docente promueve el desarrollo de habilidades de pensamiento de orden
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superior en los estudiantes (como el razonamiento, la creatividad y/o el pensamiento
critico), proponiendo actividades de aprendizaje y estableciendo interacciones
pedagogicas que estimulen la formulacién creativa de ideas o productos propios, la
comprension de principios, el establecimiento de relaciones conceptuales o el
desarrollo de estrategias.

EvallUa el progreso de los aprendizajes para retroalimentar a los estudiantes y
adecuar su ensefianza: Esta rubrica evalGa el acompafiamiento que hace el docente
del proceso de aprendizaje de los estudiantes y las medidas que toma durante la sesion
para brindarles apoyo pedagogico pertinente. Se valora aqui el monitoreo que realiza
el docente de los avances y dificultades de los estudiantes en el logro de los
aprendizajes esperados durante la sesion, asi como la calidad de la retroalimentacion
que brinda a los estudiantes y la adecuacion que hace de las actividades de la sesion
considerando las necesidades de aprendizaje identificadas. Tambiéen, se valora si el
docente aprovecha los errores de los estudiantes como oportunidades reales de
aprendizaje.

Propicia un ambiente de respeto y proximidad: Esta rabrica evalUa si el docente
genera un ambiente de respeto en el aula, que se manifiesta a través de un trato
respetuoso entre el docente y los estudiantes, y entre los mismos estudiantes. Ademas,
valora la consideracidn que tiene el docente hacia la perspectiva de los estudiantes, la
cordialidad y calidez con ellos, asi como la empatia que muestra ante sus necesidades
fisicas y/o afectivas, lo que proporciona un entorno afectivo seguro.

Regula positivamente el comportamiento de los estudiantes: Esta rabrica valora la
accion del docente para regular el comportamiento de los estudiantes ofreciendo un
modelo positivo para ellos y contribuyendo al desarrollo de la autorregulacion de la

conducta en beneficio de la buena convivencia. Ademas, busca evaluar en qué medida
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las expectativas de comportamiento o normas de convivencia son claras para los

estudiantes y respetadas en el aula.

3.1.9.3. Acompafiamiento y monitoreo a través del trabajo colegiado

3.1.9.3.1. Definicién

El acompafiamiento y monitoreo pedagdgico vienen a ser estrategias participativas de
accion en el que los directivos conjuntamente con los docentes crean espacios de reflexién
sobre los desempefios de los docentes y de los mismos lideres pedagdgicos. EI monitoreo y
acompafiamiento se realiza con el enfoque critico reflexivo porque confiere a los involucrados
la capacidad de reconocer sus avances, dificultades, posibilidades y proyectar nuevas formas
mejoradas de desempefio. Es decir, promueve la autonomia progresiva del director y del
docente, asi como el habito de la reflexion continua antes y durante sobre la accion ejecutada.
Desde este enfoque los directores y docentes son incentivados a utilizar estrategias
metacognitivas y autorreguladoras que le permitan continuar aprendiendo por si mismos; para
ello se utiliza preguntas significativas que permitan la reflexion y critica de lo actuado. A

continuacién, dos definiciones:

El acompafamiento pedagodgico constituye una oportunidad para iniciar e instalar, al interior de
las escuelas, lugares de aprendizaje unidos y de revision de sus practicas. Para quienes siguen, la
ocasion de participar en procesos reflexivos sobre la ensefianza implica realizar un andlisis y

reflexion de su propia praxis. (Bromley, 2017, p. 19)

El acompafiamiento pedagdgico es un recurso que permite el fortalecimiento profesional de los
docentes; se basa en el intercambio de experiencias entre el acompafiante y el acompafiado a
través del dialogo y a partir de la observacién y evaluacién del trabajo en el aula. En este proceso

no se hace distincion de niveles de superioridad y jerarquia, se requiere interaccion auténtica,
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creando relaciones horizontales, en un ambiente de aprendizaje y de intervencion pedagdgica

pertinentes al entorno de la institucion. (MINEDU, 2014, p. 24)

Ambas definiciones sobre acompafiamiento y monitoreo pedagdgico tienen como punto
central, la reflexion de la practica pedagdgica con la finalidad de fortalecer la labor del docente,

asi de esta manera ambas categorias son importantes para mejorar el desempefio docente.

3.1.9.3.2. Dimensiones del acompafiamiento y monitoreo

Dentro de las dimensiones se puede establecer la de planificacién colegiada que busca
desde el consenso planificar el acompafiamiento y el monitoreo; el siguiente es el clima del
acompafiamiento; que busca establecer un clima de aceptacion, confianza entre el docente
acompafiado y monitoreado con el docente acompafiante; la conduccion del proceso de
ensefianza; donde se deben establecer estrategias de ensefianza eficaces para generar el
aprendizaje significativo; la evaluacion del proceso de ensefianza, que busca ver el logro de las
competencias, capacidades y desempefios en los alumnos; la dimension de intervencidn; que

pueden ser el asesoramiento presencial.

3.1.9.4. Evaluacion del trabajo colegiado

La evaluacién es proceso continuo de recojo de informacion en funcion a un propésito;
asi podemos decir, que el trabajo colegiado también debe ser evaluado de manera permanente

con la finalidad de ir verificando los resultados, por eso Gaia (2018) expresa:

La evaluacion del trabajo colegiado es parte de la evaluacién del acompafiamiento pedagdgico,
toma como punto de partida los resultados de las tareas y acciones planificadas de los GIA y
talleres de actualizacion. Este tipo de evaluacion requiere gque se realice un balance de los logros
del desempefio de los docentes en funcion a las competencias y desempefios priorizados del

MBDD vy las metas consideradas en el Plan de Acompafiamiento Pedagdgico. (p. 41)
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La evaluacion del trabajo colegiado garantiza las experiencias de aprendizaje entre los
docentes con la finalidad de mediar sobre sus competencias. Ademas, que se puede ir
verificando el logro de las metas, las competencias que permitan determinar las evidencias del

logro de los aprendizajes.

3.2. Clima institucional

3.2.1. Definicion

El clima institucional es el ambiente generado en una institucion educativa a partir de las
vivencias cotidianas de los miembros de la escuela. Este ambiente incluye aspectos
tales como el trato entre los miembros, relaciones interpersonales, comunicacion y el estilo de
gestion. Ante este preambulo teorico se propone las definiciones de tres autores y son las

siguientes:

MINEDU (2017), “Percepcion que tienen los miembros de la institucion educativa,
respecto de las condiciones en las que se desenvuelve esta, y que se deriva del tipo de

interacciones sociales y de las caracteristicas”. (p. 7)

Alves (2000) expresa que “El clima es el efecto de la percepcidn que los trabajadores
realizan en una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacion, de respeto mutuo,
valores y sentimientos de pertenencia, atmosfera amigable, aceptacion y &nimo mutuo,
junto con una sensacion general de satisfaccion, son algunos de los factores que definen
un clima favorable a una productividad correcta y un buen rendimiento”. (p. 8)

Chiavenato (2007) define al “clima Institucional como la influencia del medio sobre la
motivacion de los participantes siendo la condicion propia de la organizacion en la cual
se desarrolla las interrelaciones entre las personas, asi como la sincronia de todos los

trabajos a realizar de manera efectiva en la organizacion”. (p. 87)
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Entonces, El clima institucional viene a ser el conjunto de percepciones de convivencia
entre los directivos, docentes, estudiantes y padres de familia al interior der la gestion
educativa, que permite las buenas relaciones interpersonales y el buen manejo de habilidades
sociales para el logro de las acciones y actividades estratégicas, con sus respectivos procesos.
Al respecto, Chiavenato (2009), quien, al referirse al clima, lo considera como la parte interna
entre los miembros de la organizacion mediante el cual satisfacen sus necesidades personales,
por lo que se convierte en un elemento fundamental en la vida de las organizaciones y procurar
su edificacion representa una ruta al progreso, ya que depende y afecta a todos los miembros
que la conforman, como: estudiantes, padres de familia, docentes, personal directivo,
administrativo y de servicio. El clima institucional esta determinado por el ejercicio estratégico

de los entes educativos con una gran perspectiva de interaccion y carga emocional positiva.

3.2.2. Teorias cientificas del clima organizacional

3.2.2.1. Teoria de la motivacion humana de Abraham Maslow

Maslow fue un psicologo que propuso la “Teoria de la Motivacion Humana”, la cual trata
de una jerarquia de necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquia identifica
cinco categorias de necesidades y considera un orden jerarquico ascendente de acuerdo a su
importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacion (Maslow 1991). Es asi como a
medida que el hombre va satisfaciendo sus necesidades surgen otras que cambian o modifican
el comportamiento del mismo, considerando que solo cuando una necesidad esta

razonablemente satisfecha, se disparara una nueva necesidad.

Las cinco categorias de necesidades son: fisioldgicas, de seguridad, de amor y
pertenencia, de estima y de autorrealizacion; siendo las necesidades fisioldgicas las de mas

bajo nivel. Maslow también distingue estas necesidades en “deficitarias” (fisiologicas, de
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seguridad, de amor y pertenencia, de estima) y de “desarrollo del ser” (autorealizacion). La

diferencia distintiva entre una y otra se debe a que las “deficitarias” se refieren a una carencia,

mientras que las de “desarrollo del ser” hacen referencia al quehacer del individuo. A

continuacion, en referencia Maslow (1991), se indican estas necesidades de la motivacion que

generan un cambio de comportamiento en la personalidad del empleado, en este caso de la

docencia:

Necesidades fisioldgicas. Son de origen bioldgico y refieren a la supervivencia
del hombre, considerando necesidades basicas e incluyen cosas como, necesidad
de respirar, de beber aguar, de dormir, de comer, de sexo, de refugio.
Necesidades de seguridad. Cuando las necesidades fisiologicas estan en su gran
parte satisfechas, surgen un segundo escalon de necesidades que se orientan a la
seguridad personal, el orden, la estabilidad y la proteccion. Aqui se encuentran
cosas como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de salud
y contra el crimen de la propiedad personal.

Necesidad de amor, afecto y pertenencia. Cuando las necesidades anteriores
estdn medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades contienen el
amor, el afecto y la pertenencia o afiliacién a un cierto grupo social y buscan
superar los sentimientos de soledad y alienacion. Estas necesidades se presentan
continuamente en la vida diaria, cuando el ser humano muestra deseos de casarse,
de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia
0 asistir a un club social.

Necesidad de estima. Cuando las tres primeras necesidades estan medianamente
satisfechas, surgen las necesidades de estima que refieren a la autoestima, el
reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los demas,

al satisfacer estas necesidades, las personas tienden a sentirse seguras de si
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mismas y valiosas dentro de una sociedad, cuando estas necesidades no son
satisfechas, las personas se sienten inferiores y sin valor. Aqui se propuso dos
necesidades de estima: la inferior que incluye el respeto de los demas, la
necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencion, reputacion, y
dignidad, son aquellas que se satisfacen externamente las fisioldgicas y
psicoldgicas); y otra superior, que determina la necesidad de respeto de si mismo,
incluyendo sentimientos como confianza, competencia, logro, maestria,
independencia y libertad, son necesidades que se satisfacen internamente, las
fisiolégicas y psicoldgicas.

Necesidad de auto-realizacion. Conocida también como superacion o auto
actualizacion, son las elevadas encontrandose en la cima de la jerarquia, responde
a la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona ‘“nacidé para
hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial personal a través de una
actividad especifica; de esta forma una persona que esta inspirada para la masica
debe hacer musica, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir, es decir se

convierte en el ideal para cada individuo.

En algunas instituciones educativas no se tiene presente las necesidades béasicas. Asi, los

docentes son motivados en las necesidades de tipo fisiologicas, luego dedicarse a las

necesidades de caracter superior.

Esta teoria es fundamental para la institucion educativa, ya que todo docente debe

satisfacer las necesidades de orden inferior y superior para lograr que esto influya en el

desarrollo de una participacion adecuada y eficaz dentro del entorno en que se desenvuelve,

demostrando asi una buena relacién interpersonal con los agentes educativos, respetando las

condiciones laborales y practicando la empatia para lograr una aceptacion positiva entre

colegas y comparieros caso contrario encontraremos deficiencias que crean conflictos y afectan

39



la organizacion de la institucién. Por eso cabe recalcar que mientras que unas pueden ser

satisfechas, las otras son una motivacion continua.

3.2.2.2. Teoria de X e Y de McGregor

La Teoria de X e Y es un fundamento humanistico centrado en el comportamiento humano
dentro de las organizaciones, en lo que respecta a la motivacion y a la satisfaccién del trabajo realizado
y de su interaccion humana. El generador de esta teoria es McGregor. Con respecto al clima

institucional se fundamenta a través de la teoria de X e Y. McGregor (1985) afirma que:

Propone dos visiones diferentes de las personas uno de ellos, negativo llamado teoria X y la otra
teoria Y positiva esencialmente que estudia la manera como los gerentes y/o directivos de una
institucion se relacionan con los empleados. De acuerdo con la teoria X los gerentes creen que a
los empleados les disgusta de modo inherente el trabajo por lo que deben ser dirigidos incluso
forzarlos con la teoria Y los gerentes suponen que los empleados llegan a considerar el trabajo
algo tan natural como el descanso o el juego, por lo que la persona promedio aprendera a aceptar
e incluso buscar la responsabilidad. Incluso McGregor lleg6 a afirmar que la teoria Y era mas
valido que la teoria X por lo que propuso ideas como la toma de decisiones participativas, planted
trabajos responsables con retos y buenas relaciones grupales para maximizar la motivacion del
trabajador, sin embargo, no se puede confirmar la validez de las suposiciones por carecer de bases

empiricas. (p. 54)

Segun se puede observar en la actualidad existen docentes que son personas negativas,
obstaculizando los trabajos tales como: actividades, talleres, charlas, reuniones, inasistencias
continuas a la institucion, no realizan sus programaciones y si reciben capacitaciones,
contintian desenvolviéndose tradicionalmente, son incapaces de superar el cambio. Dentro de
la teoria Y encontramos todo lo contrario, profesores capaces de producir cambios, realizan
trabajos en equipo, son dinamicos, responsables, autocriticos, todo ello dependiendo del

ambiente laboral que se produzcan en sus instituciones.
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También, Chiavenato (2009), afirma que, “El clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmdsfera psicologica caracteristica que existe en cada
organizacion, el clima se percibe en diferentes maneras por diferentes individuos” (p. 464). Asi
algunas personas son mas sensibles que otras y pueden percibir de diferentes formas ya sea
negativamente o de forma satisfactoria el clima que se produce en el interior de su institucién
resultado de un conjunto de aspectos formales e informales de la organizacion misma y de las

relaciones interpersonales existentes.

El clima institucional se percibe y de ello depende el éxito de una institucién, motivo por
el cual he tomado a este autor ya que nuestra institucion educativa actualmente no existe un
buen clima institucional, por lo tanto, no se esta cumpliendo a cabalidad con los objetivos
planteados. Brunet (2011) afirman que: “el clima organizacional considerando el ambiente
escolar como un conjunto de caracteristicas internas que distingue una institucion de otra y

ejerce influencia en el comportamiento de sus miembros”. (p. 7)

Segun este autor el clima organizacional influye mucho en el comportamiento de los
actores educativos de una institucion educativa. Por lo tanto, los fundamentos de esta teoria
son bases epistemoldgicas para el tratamiento de un buen clima institucional, por la motivacion

iteraccional que se genera entre los actores educativos.

3.2.2.3. Teoria de las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas esta centrada en los principios de la organizacion, en
el que el hombre es el fin primordial de todos los procesos de la interaccion social en el contexto
de la gestién del talento humano. Los mas representativos de esta teoria estan nominados por
Parker, Roethlisberger, Dickson, Mayo y Lewin (Beltran, 1998). Estos autores, entre otros,

determinan en el entorno de la industrializacion dieron mayor cabida al rol del personal como
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parte de la convivencia social de los trabajadores dentro de los procesos de produccién de las

corporaciones.

La teoria de las relaciones humanas trae consigo una nueva vision, dentro de las
instituciones, sobre la naturaleza del hombre, ya que concibe al trabajador no como un ente
econémico, sino como un ser social con sentimientos, deseos, percepciones, miedos y
necesidades que lo motivan a alcanzar ciertos objetivos, donde a través de los estilos de
liderazgo y las normas del grupo se determina, los niveles de la calidad educativa. Mayo (1972)
establece que cuando la administracion estimula a que los empleados trabajen mas y con mejor
calidad, la organizacion cuenta con relaciones humanas eficaces, cuando el animo y la

eficiencia se deterioran, se considera que las relaciones humanas no son eficaces.

El enfoque humanistico promueve una verdadera revolucion conceptual en la teoria
administrativa: si antes el énfasis se hacia en la tarea (por parte de la administracion cientifica)
y en la estructura organizacional (por parte de la teoria clasica de la administracién), ahora se
hace en las personas que trabajan o participan en las organizaciones. En el enfoque
humanistico, la preocupacion por la maquinay el método de trabajo, por la organizacion formal
y los principios de administracion aplicables a los aspectos organizacionales ceden la prioridad
a la preocupacion por el hombre y su grupo social: de los aspectos técnicos y formales se pasa
a los aspectos psicologicos y socioldgicos: Asertividad e interaccion. DuBrin (2008) expresa
que:

Una de las caracteristicas mas reconocidas del liderazgo es la asertividad, el hecho de mostrarse

franco y directo al expresar exigencias, opiniones, sentimientos y actitudes. Si usted tiene

confianza en si mismo, le resultard mas facil mostrarse asertivo con la gente. Un lider asertivo
puede decir: “Sé que la tormenta de hielo nos cerro el negocio durante cuatro dias, pero podemos

recuperar el tiempo perdido si todos cooperamos y trabajamos con inteligencia. En 30 dias

habremos alcanzado o superado nuestras metas para el trimestre.” Esta afirmacion refleja la
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confianza del lider en sus habilidades de liderazgo y su asertividad al expresar con exactitud lo

que piensa. (p. 149)

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

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

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

de la organizacion.

Esta teoria se caracteriza por humanizar y democratizar la administracion en las
instituciones, liberandola de los conceptos rigidos y mecanicistas; estudia la organizacién como

grupos de personas sujetas de derechos y valores, se inspira en sistemas de psicologia;
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promueve la delegacion plena de la autoridad; fomenta la autonomia, confianza y apertura en
las relaciones humanas entre los actores educativos. Entonces, el lider pedagdgico asume el
trabajo de equipo como un instrumento de gestion para alcanzar eficiencia y eficacia en el logro
de los objetivos institucionales, ademas permite mejor comprender como se dan las relaciones
entre los docentes, estudiantes y padres de familia, respetando la personalidad de los

trabajadores. Genao, Pérez y Castro (2014) expresan que:

El lider es de espiritu emprendedor, se comporta de manera que motiva a los demas integrantes
del grupo a alcanzar los objetivos antes trazados. Como lider ensefia con su comportamiento, ya
que es tomado como ejemplo por los demas. También debe ser muy observador, ya que debe
detectar las anomalias e inconvenientes que se puedan presentar para asi buscar una solucién
adecuada y a tiempo. Debe ser perceptivo. Siempre debe recordar que es el que lleva la delantera

y como tal debe estar bien actualizado. (p. 141)

En la institucion educativa es necesario que las relaciones entre los actores educativos
sean estables y que se fortalezcan competencias, pero es necesario que el lider pedagogico
oriente un liderazgo participativo, motivador y colegiado en la planificacion y ejecucion de las

acciones y actividades estratégicas formativas.

3.2.3. Funciones del clima institucional

Las relaciones interpersonales en una institucion educativa son de sintonia convivencial
laboral. El clima institucional es también denominado ambiente de trabajo, el cual es un factor
determinante para la organizacion y gestion de las instituciones que buscan estar a la
vanguardia, innovando y cambiando de acuerdo a la demanda educativa, donde los agentes
educativos interactian creando las condiciones ambientales de cada institucion. En las
instituciones educativas estos principios mucho tienen que ver con las relaciones interactivas

entre los docentes y directivos.
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Los autores indicados, a continuacién, fueron los que propusieron caracterizaciones para
el funcionamiento de un clima institucional. Litwin y Stinger (2007) define clima como “un
concepto que describe la calidad o naturaleza subjetiva del ambiente organizacional. Sus
propiedades pueden ser descritas 0 experimentadas por los miembros de la organizacion, y
reportadas por ellos en un cuestionario apropiado y sefiala, las caracteristicas del modelo”
(p. 8). En este sentido, los autores mencionados proponen las caracterizaciones del clima
institucional en las organizaciones. Estas caracterizaciones le permiten un pleno
funcionamiento, que a continuacion se indican:

— Desvinculacién y obstaculizacion. Lograr que un grupo gque actlia mecanicamente;
un conjunto de personas que "no estd vinculado" con la tarea que realiza, se
comprometa. Mientras que la obstaculizacion es lograr que el sentimiento que tienen
los miembros de que estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran indtiles. No se esta facilitando su trabajo, se vuelvan utiles.

— Espiritu e intimidad. Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
que sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del
sentimiento de la tarea cumplida. La intimidad consiste en que los trabajadores gocen
de relaciones sociales amistosas. Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades
sociales, no necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

— Alejamiento y énfasis en la produccion. Se refiere a un comportamiento
administrativo caracterizado como informal. Describe una reduccion de la distancia
"emocional” entre el jefe y sus colaboradores. Mientras que el énfasis en la produccion
estd orientado al comportamiento administrativo caracterizado por supervision
estrecha. La administracion es Medianamente directiva, sensible a la

retroalimentacion.
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— Empuje y consideracion. Es el comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion”, y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinion
favorable. La consideracion, el comportamiento se caracteriza por la inclinacion a
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos
humanos.

— Estructura y responsabilidad. Las opiniones de los trabajadores acerca de las
limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y
procedimientos hay; ¢Se insiste en el papeleo " y el conducto regular, o hay una
atmosfera abierta e informal? La responsabilidad viene a ser el sentimiento de ser cada
uno su propio jefe; no tener que estar consultando todas sus decisiones; cuando se
tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo.

— Recompensa y riesgo. La sensacion de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe
equidad en las politicas de paga y promocion. El riesgo se centra en la incitacion en
el oficio y en la organizacidn; ¢Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible
no arriesgase en nada?

— Cordialidad, apoyo y normas. El sentimiento general de camaraderia que prevalece
en la atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la
permanencia de grupos sociales amistosos e informales. El apoyo orienta a la ayuda
percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el apoyo mutuo,
desde arriba y desde abajo. Las normas determinan la importancia percibida de metas
implicitas y explicitas, y normas de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo;

el estimulo que representan las metas personales y de grupo.
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— Formalizacion, conflicto e identidad. El grado en que se formalizan explicitamente
las politicas de précticas normales y las responsabilidades de cada posicion. El
Conflicto viene a ser la sensacion de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan
escondidos o se disimulen. La identidad consiste en el sentimiento de que uno
pertenece a la compafiia y es un miembro valioso de un equipo de trabajo.

— Conflicto, inconsecuencia y seleccién basada en capacidad y desempefio. El grado
en que las politicas, procedimientos, normas de ejecucion, e instrucciones son
contradictorias 0 no se aplican uniformemente. La seleccion basada en capacidad y
desempefio se orienta en el nivel en que los criterios de seleccion se basan en la
capacidad y el desempefio, mas bien que en politica, personalidad, o grados
académicos.

— Tolerancia a los errores y adecuacion de la planeacion. La importancia con que los
errores se tratan en una forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma
amenazante, punitiva o inclinada a culpar. La adecuacion de la planeacidn consiste en

el grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

3.2.4. Factores del clima institucional

El clima institucional, en cuanto a su estructura y funcionamiento, se vale de factores o
principios que van a determinar su funcionamiento dentro de las organizaciones, en este caso
de las instituciones educativas. Los factores son dimensiones de lineamientos epistemoldgicos
de todo clima institucional. En otras palabras, son dimensiones en las que prescriben como
ideales dentro de los entes de una organizacion. En las instituciones educativas se manejan
como principios que todo ente educativo debe tener en cuenta para su planificacion y ejecucion
de las acciones dentro del contexto del ambiente de las relaciones interpersonales para la

realizacion de las acciones y actividades.
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Las dimensiones del clima institucional permiten un cuerpo epistemol6gico para su
funcionamiento. “La aplicacion de metodologia de desarrollo organizacional para la
descripcion del clima, establece que en tales procesos se requiere considerar factores como:
comunicacién, motivacion, liderazgo, toma de decisiones y relaciones interpersonales”
(Brunet, 2011, p. 33). Es por ello que, los factores que influyen en el clima organizacional o
laboral son las piezas claves para el éxito de una Institucién Educativa, porque condiciona las
actitudes y el comportamiento de sus docentes. Ademas, que permiten desarrollar una gestion
autobnoma y estratégica del talento humano en las instituciones educativas. Es decir, que la los
lideres pedag6gico, la docencia, los padres de familia y los estudiantes manejaran las
habilidades sociales de manera idonea, después de su empoderamiento tedrico y practica de

estos lineamientos. A continuacién, se mencionan:

3.2.4.1. Comunicacion efectiva

La comunicacion en las organizaciones es de mucha importancia, porque determina lazos
de interaccion para el desarrollo de las acciones, en el funcionamiento de sus procesos. Segun
Fischman (2000) menciona que “la comunicacion en las organizaciones debe ser una
comunicacion efectiva y se logra cuando el lider sabe escuchar y sabe expresarse asertivamente
con su personal, a su vez la comunicacion es un arma de doble filo, bien utilizada, ayuda a
generar un clima de confianza y unién del lider con su personal, mal usada puede generar dolor,
rabia e indignacion y crear un ambiente destructivo en la organizacion” (p. 110). La claridad,
la empatia y la escucha activa entre los entes educativos es una caracterizacion fundamental

para el desarrollo comunicacional de la institucion educativa.

La comunicacion efectiva en el contexto educativo de las instituciones educativas se
torna en un pilar fundamental de las interrelaciones ejecutivas de sus procesos de gestion y de

formacion. Traverso, Williams y Palacios (2017) sostiene que “La comunicacion educativa se
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introduce en los procesos educativos y de socializacion dentro y fuera de la escuela, analizando
el papel de los educadores y los procesos educativos no escolares, asi como también los
procesos educativos interculturales” (p. 38). La comunicacion efectiva fundamenta a una

educacion de calidad en la escuela.

En el entorno de las instituciones educativas, una comunicacion efectiva se expresa
factores de interaccién comunicacional que se comparten entre los agentes educativos de una
institucién educativa. Aqui se indican:

— Toma de decisiones y resolucion de problemas. Fundamentada en el conocimiento,
la experiencia, los puntos de vista disimiles y las habilidades de varias personas en
lugar de las de una sola.

— Desarrollo de habilidades interpersonales. Aprendizaje no solo de conocimientos
teoricos, sino, ademas, del saber hacer, del manejo de sentimientos y habilidades
necesarias para relacionarse con otros, como la comunicacion, la escucha empatica,
etcétera.

— Ambito ideal. Lo es para despertar la motivacion, la flexibilidad y la creatividad de
los miembros.

— La sinergia positiva. La construccion de algo catalizador de las capacidades de los

individuos basado en una construccion en conjunto, mancomunada y superadora.

3.2.4.2. Manejo de conflictos

La resolucion de los conflictos se concibe como una oportunidad para explorar las formas
mediante las cuales problemas y altercaciones son posibles de encontrarles una solucién.
Valdez (2004) cuando habla de conflicto lo hace refiriéendose a su existencia desde tiempos
inmemoriales ya que constituye parte del acontecer diario del ser humano, y como los enfrente

y resuelva, determinara en gran medida su realizacién personal y profesional; éste se origina a
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manera de una disputa entre contrarios, generando resistencia y nerviosismo que pueden
conducir a los contrincantes a poseer emociones negativas que en Ultimo lugar se manifestaran

a modo de réplicas agresivas.

Manifiesta, ademas, que actualmente se ha tornado bastante sencillo identificar el
conflicto debido a su cada vez mas permanente y perturbadora presencia en peleas homicidas,
luchas de clases y pensamientos; por lo cual, con el fin de identificar palmariamente su rol en
nuestras vidas y principalmente en el ambiente laboral, se hace preciso el conocimiento de los
mecanismos que hacen posible su existencia, conduccion y solucion. Se especifica algunos
detalles para la resolucion de conflictos:

— Conciliacion en los conflictos. La conciliacion es un método, que emplean las
personas involucradas en el conflicto controversial cuando no llegan a un acuerdo, por
eso determinan un espacio usual en busca de una resolucién favorable al conflicto. En
el campo educativo la conciliacion es considerado una herramienta pedagogica en
palabras de Robbins (2004) considerd que, en el ambito escolar, “la conciliacion es
una herramienta pedagogica fundamental para el manejo de conflictos” (p.61). En las
instituciones educativas el director, puede ser conciliador o mediador entre las partes
en disputas para lograr acuerdos voluntarios mediante procedimientos como las
entrevistas individuales registradas, el encuentro entre las partes para determinar,
causas y consecuencias del conflicto para establecer propuestas y alternativas de
solucion.

— Mediacion en los conflictos. Calderén, (2011) determind que “La mediacion busca
el dialogo en la resolucion del conflicto, por medio de una tercera persona llamada
mediador o conciliador, quien fomenta a descubrir una solucién que beneficie a ambas
partes, para ello necesita la participacion democréatica, la autorregulacion, la

cooperacion, y habilidades de autocontrol de las partes” (p.73). En definitiva, la
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mediacion facilita una negociacion, ya que el mediador no debe parcializarse, ni
decidir, pues no es juez ni arbitro, solo debe de generar opciones, ofrecer elecciones
posibles, de alli que es importante que en las instituciones educativas ofrezcan
capacitacion sobre mediaciones.

Negociacion en los conflictos. Al respecto, Jabif (2014) considera que, “En la
estrategia conocida como ganar-ganar, la negociacion se resume en tres etapas: a)
Explorar conjuntamente las preocupaciones y aspiraciones de cada parte. b) Separar
las posiciones de los intereses. ¢) Identificar los modos en que los intereses de cada
parte pueden satisfacerse con un costo minimo o nulo para la otra parte, separando las
posiciones de los intereses”. (p.16)

Dialogo y negociacion en la institucion. Para el tratamiento de la resolucion de un
conflicto es importante el dialogo entre los involucrados. Binaburon y Mufioz (2007)
establece “cuatro tipos de didlogo: activista, posicional, de relaciones humanas y de
solucion de problemas”. (p.98). El dialogo es significativo e indispensable para la
resolucion de conflictos, las partes implicadas deben expresar sus inquietudes,
practicar la escucha activa y buscar un clima éptimo. EIl coordinador, director o
gerente deben tener en cuenta estos tipos de dialogo como aspecto fundamental en sus
experiencias. En los ambitos educativos se originan querellas entre los entes
educadores. El procedimiento de como se resuelven estos conflictos es por medio de
una comunicacion favorable, cuyo propdsito es el respeto de los intereses propios de
los adversarios o mediante la presion, la intimidacion y la influencia del impulso.
Solucién de conflictos dentro de las instituciones educativas. Para resolver
conflictos en las instituciones educativas, el coordinador o la persona que la dirige lo
realiza de la siguiente manera: (a) Evitandolo, puede ser una opcion, la mejor

alternativa de solucion al problema es evitandolo. El conflicto ya existe, lo que se trata
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es de la reaccion que se tiene frente a ese conflicto, es decir “no hacer caso” en el
momento a veces es la mejor solucion, el tiempo ayudard a pensar mas, a buscar las
mejores estrategias de una Optima solucion. (b) Adaptandolo. La finalidad es
conservar la correlacion en armonia entre los involucrados en el conflicto y dejando a
un lado los intereses y objetivos personales. Cuando el problema no es tan
trascendente para los involucrados, esta estrategia suele ser la mas adecuada. (c)
Forzéandolo. La finalidad es satisfacer las carencias personales a costas de los docentes
o0 estudiantes. Se aplica cuando se necesita una solucién inmediata, en el momento,
donde las decisiones tomadas suelen ser no agradables. (d) Negociando. Esta
estrategia de negociacion pretende que cada parte (trabajador, jefe, gerente, director,
docente, estudiante o padre de familia) acceda un poco encontrar la solucion al
conflicto. En la negociacion se da para también recibir, cedes y recibes, te desprendes
y también te beneficias, al final ambas partes se benefician y logran sus intereses. (e)

Cooperando.

3.2.4.3. Liderazgo

El liderazgo, desde la gestion del talento humano, es el conjunto de habilidades para

desarrollar los procesos de las acciones y actividades de las instituciones educativas. El

liderazgo es la capacidad que tiene una persona de influir, motivar, organizar y llevar a cabo

acciones para lograr sus fines y objetivos que involucren a personas y grupos en un marco de

valores. El liderazgo es un potencial y se puede desarrollar de diferentes formas y en situaciones

muy diferentes unas de otras. Se relaciona de manera muy estrecha con el cambio y con la

transformacion personal y colectiva. Senge (2010) afirma que, el “Liderazgo en las

organizaciones que sobresaldran en el futuro, seran aquellos que descubran como llevar a la

cima el compromiso y la capacidad de aprendizaje de su gente en cada uno de sus niveles
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jerarquicos” (p. 20). El liderazgo en las escuelas es colegiado y participativo que desarrollan

los procesos de la gestion en funcion de la calidad de los aprendizajes.

El éxito de una organizacion depende fundamentalmente de la calidad de liderazgo, pues
es el lider quien dirige el camino para conseguir las metas. Los directores deben tener la
capacidad de un lider para tratar de alcanzar con entusiasmo los objetivos establecidos. En
tanto el liderazgo se vincula con los valores, los propdsitos, la pasion, la imaginacion,
necesarios para poner en circulacion los procesos de animacion y movilizacion para llegar a

lograr los objetivos propuestos.

Es asi como estas son las cualidades que todo lider pedagdgico deberia demostrar para
Ilevar su cargo al maximo nivel de desarrollo estratégico:

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

— Elvalor de la honestidad. La verdad siempre debe ser la mayor arma de un lider.
Si bien la realidad puede ser muchas veces dolorosa o molesta, esconder ciertas
cosas puede complicar muchas situaciones. La imparcialidad es parte de la
honestidad.

— La delegacion de funciones. Un lider pedagdgico no puede hacer todo solo. La
delegacion de funciones es una estrategia de accion participativa que permite a los
gestores educativos sostener las actividades en la planificacion de la gestion del

tiempo.
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La incentivacion de una buena comunicacion. La comunicacion es la
responsable de la transformacion y progreso de la institucion educativas.
Incentivar a la docencia es transformar de manera efectiva en los procesos para la
formacion de los estudiantes.

La inspiracion al equipo. Un grupo estard desanimado si se encuentra frente a
la falta de motivacion. El rol del lider pedagdgico esta disefiado para inspirar y
transmitir pasion a sus colaboradores.

El establecimiento de estrategias para una vida equilibrada. Las personas que
logran un correcto equilibrio pueden aumentar su productividad a grandes
niveles. Es asi como un lider pedagdgico debe asegurarse de que su equipo sea
capaz de vivir un buen equilibrio entre su trabajo, vida personal o social.

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

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

Apreciar los logros. Para que un lider pedagdgico aprecie un logro no tiene que
ser uno colosal, sino que también aquellos logros pequefios deben ser reconocidos.
Aunque sea pequefios 0 modestos es bueno hacer esto.

Fomentar el crecimiento. Un buen lider pedagogico debe fomentar el
crecimiento y desarrollo profesional y personal de sus docentes. Como resultado
conseguird aumentar la productividad del trabajo.

Ser el guia. Un lider pedagdgico nunca debera actuar como un jefe, mucho menos

ejercer influencia usando el poder y la intimidacion como herramientas
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principales. El lider debe acompafiar, monitorear y emerger sabiduria para la
orientacion del empoderamiento de los procesos de la institucion educativa.

— [Fomentar los buenos habitos. Para que un proyecto sea exitoso, hace falta que
sus colaboradores también sean felices y productivos, y la clave esta en el fomento
de los buenos habitos de vida. Ayudarlos a que tengan una vida mas sana y estable
siempre.

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

igual, sin ninguna clase de distincion.

3.2.4.4. Toma de decisiones

La toma de decisiones viene a ser el proceso final de la gestion del talento humano. Daft (2000)
define la toma de decisiones “como el proceso de identificar y resolver los problemas en la
organizacion cuando se consideran cursos alternativos de accion y se selecciona e implanta una
opcion” (p. 402). La toma de decisiones implica un proceso en el que se escoge entre dos o
mas alternativas siempre con el deseo de llegar a la mejor solucion mediante la seleccién de la

opcidn que satisface de modo efectivo el logro de una meta o la resolucion de un problema.

La toma de decisiones es la seleccidn de varias acciones para solucionar un problema. El
efecto efectivo de la toma de decisiones genera un cambio en los procesos del accionar de la
institucion educativa. En esta etapa, se desarrolla los procesos de la retroalimentacion de
acciones para el fortalecimiento de los puntos débiles de las acciones y actividades de la

escuela.
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El proceso de seleccionar entre las diferentes alternativas para llevar a cabo acciones
relacionadas con cualquiera de las funciones de la gestion del talento humano puede
segmentarse en ocho etapas, segun Zanatta (2021) se sintetiza:

— La identificacion de un problema. El primer paso del proceso de toma de
decisiones es haber detectado que hay una diferencia entre el estado actual de la
situacion y el estado deseado. Esta discrepancia o problema ejerce una presion
sobre el administrador que le obliga a actuar, ya sea por politicas de la
organizaciéon, fechas limite, crisis financieras, futuras evaluaciones del
desempefio, entre otros ejemplos. Para que una situacion se pueda considerar un
problema, el administrador debe disponer de la autoridad, el dinero, la
informacion y cuantos recursos sean necesarios para actuar. Si no es asi, nos
encontramos delante de unas expectativas que no son realistas.

— La identificacion de los criterios para la toma de decisiones. Sefialar la pauta
0 los métodos que resultaran relevantes para solucionar el problema. Cada
individuo responsable de tomar decisiones en la empresa posee un abanico de
criterios que lo guian en su cometido, y es importante conocer cuales se tienen
en cuenta y cudles se omiten, ya que estos Ultimos resultaran irrelevantes para el
encargado de tomar la decision.

— La asignacién de ponderaciones a los criterios. Priorizar de forma correcta los
criterios seleccionados en la etapa anterior, puesto que no todos van a tener la
misma relevancia en la toma de la decision final. Normalmente existe un criterio
preferente, y el resto se pueden ponderar compardndolos entre ellos y
valorandolos en relacion al preferente.

— El desarrollo de alternativas. Consiste en ser capaz de obtener y presentar todas

las alternativas factibles que podrian resolver el problema con éxito.
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— El analisis de las alternativas. El responsable de la toma de decisiones en la
empresa debe estudiar minuciosamente las alternativas que se han propuesto. Las
fortalezas y las debilidades de cada una deberian ponerse de manifiesto de forma
clara una vez comparadas con los criterios seleccionados y ordenados en la
segunda Yy la tercera etapa. Aunque es cierto que algunas evaluaciones pueden
acercarse a la objetividad, hay que tener claro que la mayoria de ellas son
subjetivas a causa de su caracter de juicio de valor.

— La seleccion de una alternativa. Una vez establecidas y presentadas todas las
alternativas, y una vez evaluadas por el responsable de la toma de decisiones
segun los criterios establecidos y jerarquizados, es el momento de elegir una sola
alternativa: la mejor de las presentadas segun el procedimiento establecido.

— La implantacion de la alternativa. Una vez completado el proceso de seleccion
de la decision a ejecutar, cobra una importancia también vital la aplicacion de la
misma. Lo primero que hay que hacer para llevar a cabo la decisién es
comunicarla a las personas afectadas y conseguir que se comprometan con ella.
Es mas facil conseguirlo si las personas responsables de ejecutar una decision
participan en el proceso. Estas decisiones se llevan a cabo desde una
planificacion, organizacion y direccidn efectivas.

— La evaluacién de la efectividad de la decision. Por altimo, hay que evaluar el
resultado conseguido a raiz de la decision tomada y la solucion adoptada y
comprobar si se ha corregido el problema. Si este todavia persiste, tendra que
estudiarse cual de las fases anteriores resulté erronea y afrontar una nueva
decision respecto a la decision inicial: desestimarla por completo o retomarla de

forma distinta desde alguno de los pasos anteriores.
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3.2.4.5. Identidad institucional

La identidad institucional esta alineado al conjunto de caracteristicas estratégicas que
corresponden a la imagen de la institucion educativa, dado por la mision, vision, objetivos y
los valores. Para Morales (2016) la identidad institucional viene a ser el arraigo, la
predisposicion y la voluntad intencionada que demuestra el profesional que labora en la
institucién para hacer suyo y empoderarse de la vision y la mision de la organizacion en base
a la asuncidn y préctica de los valores institucionales, que dirigen su conducta, su proceder y
sus actitudes frente a las tareas encomendadas, generando que otros trabajadores asuman la

responsabilidad de dar lo mejor de si para alcanzar las metas y los objetivos previstos.

La reflexion que se haga del modelo educativo que alberga la institucion educativa sera
el accionar responsable de la docencia. La fidelidad y el compromiso son elementos
importantes para asegurar un nivel de identidad institucional favorable por lo que es necesario
aunar esfuerzo a fin de que los lazos afectivos que los une se fortalezcan para el beneficio de
todas las personas que trabajan en la organizacion. La responsabilidad del fomento de la imagen
de la institucion educativa sera otro de los factores de identidad institucional.

En general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la institucion
educativa. EIl conocimiento del clima institucional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en

la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

58



3.2.4.6. Grado de participacion

El grado de participacion viene a ser la percepcidn por parte de los miembros de la
empresa o institucion acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre lideres y empleados. Estas relaciones se
generan dentro y fuera de la organizacién, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro

de toda organizacion.

En esta dimensién, las relaciones interpersonales son aquellas interacciones que se
establecen diariamente con los semejantes, llamense compafieros de trabajo, de oficina, entre
otros. Las relaciones interpersonales agradables reducen la intimidacion y permiten un cambio
de orientacion hacia los objetivos del grupo. Por lo general, las personas tienden a respetarse y
estimarse mutuamente una vez que Se conocen mejor; pero es muy probable que existan

barreras que se opongan a unas relaciones sociales efectivas.

El nivel de participacion se los encuentra en las interacciones y manejo de habilidades
sociales entre los entes educativas de la institucién educativa. Las relaciones interpersonales
entre los integrantes de la organizacion constituyen un factor primordial en las instituciones
educativas y guardan una estrecha relacion con el proceso comunicacional que existe entre el
personal de la organizacion. El logro de los objetivos en una institucion esta asociado al buen
manejo de las relaciones interpersonales ya que es un factor que involucra a todo el personal
de una institucién. EIl grado de participacion, ademas, se debe de la accién y actividad que

realiza. Esta participacion integradora desde el equipo.
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4, Definicion de términos basicos

Trabajo colegiado. La estrategia de trabajo colegiado nos permite tomar decisiones teniendo
un tema en comidn y que permite que los docentes se empoderen y construyan sus
conocimientos redundando en beneficio de los estudiantes; hay relacion con la experiencia
considerada porque permite generar procesos horizontales en la comunicacion por los
profesionales y tomar las decisiones acertadas en mejora de la gestion educativa. (Vargas

(2018)

Clima Institucional: El clima es el efecto de la percepcién que los trabajadores realizan en
una realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacion, de respeto mutuo, valores y
sentimientos de pertenencia, atmosfera amigable, aceptacién y animo mutuo, junto con una
sensacion general de satisfaccion, son algunos de los factores que definen un clima favorable

a una productividad correcta y un buen rendimiento. (Alves, 2000)

Acompafiamiento y monitoreo. Sefialan que: el acompafiamiento pedagdgico constituye una
oportunidad para iniciar e instalar, al interior de las escuelas, lugares de aprendizaje unidos y
de revision de sus préacticas. Para quienes siguen, la ocasion de participar en procesos reflexivos
sobre la ensefianza implica realizar un analisis y reflexion de su propia praxis. (Bromley, 2017,

p. 19).

Asertividad: Es la habilidad de expresar nuestros deseos de una manera amable, franca,
abierta, directa y adecuada, logrando decir lo que queremos sin atentar contra los demas,
negociando con ellos su cumplimiento. Que un alumno sea asertivo, implica que sepa pedir,
sepa negarse, negociar y ser flexible para poder conseguir lo que se proponga, respetando los
derechos de los deméas comparfieros y expresando sus propios sentimientos de forma clara.

(Silvia, 2015)
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Empatia: La empatia se basa en respetar al otro, sus opiniones y puntos de vista, sus valores,
decisiones y experiencias. La empatia es lo que hace que haya una buena comunicacion, el
nexo entre dos personas que permite que comprendan mutuamente sus sentimientos y motivos,

sea entre iguales o de un adulto con un joven. (Silvia, 2015)

Habilidades sociales: Los factores mas positivos son la asertividad positiva, las habilidades
comunicativas que traten en conflicto, los valores, percepciones y asunciones positivos, la
interpretacion del lenguaje corporal, la escucha activa, la bisqueda de soluciones, los acuerdos

y la confidencialidad. (Silvia, 2015).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

1.  Caracterizacion y contextualizacion de la investigacion

1.1. Descripcion del perfil de la institucion educativa o red educativa

La Institucion educativa Ernesto Villanueva Mufioz, es un ente de carécter publico, la
cual aplica estrategias significativas dentro de un ambienta agradable que permita al
educando recibir una formacion integral, en donde desarrolle dimensiones cognitivas,
afectivas, conductuales, éticas y morales se encuentra ubicado en la Capital del distrito de

Cajaruro.

La Mision: La Institucion Educativa “Ernesto Villanueva Mufioz”, tiene el orgullo de
llevar el nombre de un insigne maestro del pueblo de Cajaruro, desarrolla una educacion
integral centrada en el desarrollo de la persona humana, busca el crecimiento personal de los
alumnos en capacidades, habilidades, valores y actitudes. Forma alumnos capaces de afrontar
los retos del nuevo milenio y lograr su autorrealizacion en un mundo globalizado. La Vision:
La Institucion Educativa “Ernesto Villanueva Mufioz”, en el afio 2020, desarrollara una
educacion tecnica, cientifica y humanista, forma alumnos emprendedores con vision

empresarial.

Cuenta con ambientes para talleres de formacion técnica, en industria del vestido,
carpinteria, asi como una sala de innovacion. Cuenta con docentes innovadores comprometidos
con la educacion de los alumnos atendiendo sus necesidades y problemas, asi como los

problemas de la comunidad.
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1.2. Breve resefa histérica de la institucién educativa o red educativa

La Institucion Educativa “Ernesto Villanueva Muioz”, fue creada en 1978 como
Educacién Basica Laboral, primero de gestion comunal y posteriormente como estatal. En 1981
por R.D.Z.N0.00207 del 11 de mayo del mismo afio resuelve sin dejar efecto el funcionamiento
de CEBAL vy autoriza el funcionamiento del 7mo. Grado de Educacion Basica Regular en la

Institucion Educativa N0.16229 de esta localidad.

El23 de abril de 1984 y por R.D.Z. N° 0036, resuelve independizar el nivel de Educacion
Secundaria de Menores de la Escuela N0.16229, quedando a partir de esa fecha constituido
como Centro de Educacion Secundaria de Menores de la Institucion Educativa “Ernesto

Villanueva Mufioz”.

Desde su funcionamiento como Institucion Educativa Secundario funciono con estudios
en el area de Ciencias y Humanidades hasta el afio 1989; por acuerdo de padres de familia y
autoridades se gestiond el cambio de area de Ciencias y Humanidades por el area Técnica, lo

cual se logro por R.D.USE No.007 del 23 de junio de 1989.

A partir del afio 1994 por no contar con los recursos y ambientes para realizar un
adecuado trabajo educativo en la formacion técnica, y por acuerdo de los padres de familia se
determino volver a trabajar en el area de Ciencias y Humanidades hasta la fecha, en la que las
relaciones humanas y el clima institucional no es 6ptimo, ya que, por motivos de credos
religiosos , politicos, social existe discrepancias entre los docentes y esto afecta el normal

desarrollo de las actividades pedagdgicas de los docentes.
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1.3. Caracteristicas demogréficas y socioeconomicas

La economia del pueblo de Cajaruro depende basicamente de la agricultura, la mayoria
de las familias son obreros del campo y algunos dependen de los programas asistenciales del

gobierno nacional y local.

La mayor parte de las tierras agricolas estan en manos de pocas familias y éstas no tienen
hijos estudiando en las instituciones educativas del pueblo. Existen familias que son pequefios
propietarios de tierras o arrendatarios. Los ingresos de las personas que se dedican a la
agricultura soy muy bajos que oscilan entre S/30.00 y S/45.00 soles, pero en ocasiones solo

trabajan dos o tres dia a la semana.

Esta situacion de las familias hace que esté considerada en la condicion de extrema
pobreza. Socialmente las familias no estan bien constituidas ni organizadas, ya que se observa
gue un gran porcentaje de ellas viven separadas, no ejercen una verdadera autoridad frente a
sus hijos, existe poca preocupacion por el aprendizaje de formacion, por cuanto los alumnos
muestran ciertas actitudes de falta de respeto, irresponsabilidad, poco habito para el estudio y
la lectura; asi como también poca capacidad para el esfuerzo y dedicacion, dedicandole mayo

tiempo al juego, redes sociales y otras actividades.

Generalmente practican un tipo de crianza permisible y abandono moral y en algunos
casos no les gusta que le den trabajos y otras responsabilidades educativas. La mayor parte de
los padres de familia solo cuentan con nivel primario, motivo por el cual tienen poco
conocimiento y capacidad para comprender y orientar a sus hijos adolescentes, existe ademas
poca comunicacion entre padres e hijos y no valoran la educacién como un proyecto de vida

para sus hijos.
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Existe poco control y vigilancia en la vida de sus hijos, en algunos hogares los padres
han perdido la autoridad sobres sus hijos y existe sobre proteccion sobre ellos; siendo ajenos
en la atencién a los problemas y necesidades de sus hijos, ya que mas preocupados estan en sus

problemas personales y de trabajo.

1.4. Caracteristicas culturales y ambientales

En la localidad de Cajaruro se nota un nivel cultural basado en el conformismo, por
cuanto desean lograr algo de manera facil y con poco esfuerzo. En este sentido, con respecto
al gobierno local no desarrolla programas ni proyectos que promocionen e incentiven la cultura,
el arte y el deporte, notandose una gran ausencia de actividades culturales, artisticas y

deportivas.

Cajaruro cuenta con una fiesta tradicional, en el mes de abril, de la Cruz Misionera del
cerro la Torita, que es parte de la identidad cultural, sin embargo, no se le da el verdadero valor
por parte de las instituciones y de la misma poblacién, dejando pasar una gran oportunidad para
que el pueblo de Cajaruro fortalezca y desarrolle su identidad cultural. También cuenta con
una fiesta patronal “San José Obrero” que se celebra en el mes de setiembre y coincide con la
creacion del distrito de Cajaruro cuyo dia central es el 17 de setiembre, en el cual prima el

consumo de alcohol y los bailes sociales dando poca prioridad a la parte cultural.

2. Hipotesis de la investigacion

2.1. Hipdtesis general

El trabajo colegiado docente se relaciona significativamente con el clima institucional de la

LE. “Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

65



2.2. Hipotesis especificas

— El nivel de trabajo colegiado docente es significativo en la [.E. “Ernesto Villanueva
Muiioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

— El nivel del Clima Institucional es significativo en la I.LE. “Ernesto Villanueva
Muiioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

— Los niveles de relacién entre el trabajo colegiado docente y el clima institucional son
significativos de la [.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba,
Amazonas, 2019.

— La propuesta de mejora fortalece el clima institucional de la I.E. “Ernesto Villanueva

Muiioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

3. Variables de la investigacion

Variable 1: Trabajo colegiado docente

Variable 2: Clima institucional.
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4. Matriz de la operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES TECNICA/I
CONCEPTUAL OPERACIONAL NSTRUME
NTOS
V1: El trabajo colegiado docente es | El trabajo  colegiado | Planificacion del trabajo | — Elabora un diagndstico.
Trabajo congregar a los docentes que estan docente ha sido medido a | colegiado — Planifica la gestion del aprendizaje. Encuesta
colegiado vinculados con la ensefianza de los | través de los indicadores — Planifica la gestién escolar. Cuestionario
docente que corresponden a las

estudiantes, con el proposito de
propiciar espacios de reflexion sobre
la practica pedagdgica y resolver
situaciones problematicas y
enriquecer la labor de cada
participante. De este modo, el trabajo
colegiado permite reunirnos los
docentes involucrados en el proceso
de ensefianza para reflexionar sobre la
practica pedagdgica determinando las
fortalezas y debilidades, para el cual
se plantean alternativas de solucion y
enriquecer el trabajo de cada docente.
(Rodriguez y Barraza, 2015),

dimensiones de
planificacion del trabajo
colegiado, reflexion de la
practica pedagdgica
docente, el
acompafamiento-
monitoreo y la evaluacion
del trabajo colegiado;
mediante el cuestionario
con la escala de Likert.

— Planifica la profesionalidad y la
identidad docente.

Reflexion de la préactica
pedagdgica docente

— Reconoce las caracteristicas
socioculturales de los estudiantes

— Elabora la programacion curricular.

— Promueve el pensamiento critico

— Maneja estrategias pedagdgicas
pertinentes.

— Participa en la gestion estratégica

— Maneja habilidades sociales

— Propicia los valores axioldgico y éticos
en la gestién del talento humano.

— Evalua el progreso de los aprendizajes.

Acompafiamiento-
monitoreo

— Promueve el acompafiamiento
pedagégico
— Promueve los grupos de

interaprendizaje.
— Desarrolla el monitoreo pedagdgico.
— Desarrolla la retroalimentacion.
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Evaluacion del trabajo
colegiado

—Planifica y desarrolla una evaluacion
formativa entre los agentes educativos.
—Evalla la planificacién, organizacion y
ejecucion del trabajo colegiado docente.

V2:
Clima
Institucional

El clima institucional 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 vy
motivaciones que tiene cada
trabajador y que se expresa en la
relaciones personales y profesionales.
(Bustamante, 2014).

El clima institucional fue
medido a través de los
indicadores de las
dimensiones

comunicacién, manejo de
conflictos, liderazgo,
toma de decisiones,
identidad institucional y
grado de participacion,
con la escala de Likert,
plasmado en el
cuestionario.

Comunicacion.

— Promueve la comunicacioén asertiva.
— Establece una comunicacion efectiva.

Manejo de conflictos

— Utiliza el pensamiento resolutivo para
solucionar un problema.

— Utiliza estrategias pertinentes.

— Maneja la conciliacion en la resolucion
de conflictos.

Liderazgo

— Demuestra capacidad para comunicar
ideas y desarrollar actividades

— Utiliza el dialogo.

—Utiliza un liderazgo participativo vy
colegiado.

— Inspira y da confianza en si mismo.

Toma de decisiones

— Utiliza el conocimiento del problema.
— Utiliza estrategias de toma de decisiones.
— Se comunica las decisiones.

Identidad institucional

— Desarrolla acciones para identificarse
con la vision y la mision.

— Se identifica con la institucion

— Se siente involucrado en las acciones y
actividades de la Institucion.

Encuesta
Cuestionario
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Grado de participacion

— Participa en las acciones y actividades la
Institucién Educativa.
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5. Poblacién y muestra

5.1. Poblacién

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) refiere que la poblacién o universo es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones o que son los
elementos al cual vamos a estudiar. Por lo tanto, en la investigacién se ha tomado como
poblacién la totalidad de docentes de la institucion educativa, en un numero de 35 docentes
que corresponden al nivel secundario, mas un Director y tres subdirectores. Haciendo un total
de 39 sujetos, que son los docentes y directivos de la 1.LE. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas. Cabe indicar, que los docentes se distribuyeron en tres

turnos, mafana, tarde y noche.

5.2. Muestra

Segun el autor Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirma. “La muestra es, en
esencia, un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos” (p.175).
Por lo tanto, como la poblacion es pequefia se tomé a la totalidad de la poblacion como
poblacion muestral, que vienen a ser los treinta y nueve (39) docentes del nivel secundario de
laI.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas. La técnica muestral fue

no aleatoria por conveniencia del investigador.

6. Unidad de analisis

En la investigacion, la unidad de analisis estuvo conformada por todos y cada uno de los
docentes de la muestra seleccionada, de la I.LE. “Ernesto Villanueva Munoz”, Cajaruro,

Utcubamba, Amazonas.
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7.  Métodos de investigacion

Los metodos utilizados para el analisis y discusion de los resultados son aquellos métodos
I6gicos que permitieron determinar el andlisis e interpretacion de los resultados, a través de
descripciones explicativas de los valores estadisticos:

— EIl método inductivo-deductivo. EI método inductivo y deductivo que permite
comprender mejor el estudio de investigacion. EI método inductivo es el proceso
mental que nos permite realizar demostraciones generales desde los hechos
particulares y el deductivo es proceso de inverso para analizar las variables de estudio:
trabajo colegiado docente y clima institucional.

— ElI método inductivo. ElI método inductivo proviene del positivismo, pero en el
contexto de las ciencias sociales se utiliza a través de las observaciones de los
fendmenos particulares de la realidad problematica. Se entiende que sus procesos que
se aplican se contextualiza en la investigacion cualitativa como la observacion,
formulacion de hipdtesis, verificacion, tesis y teoria. En el caso de la investigacion se
utilizo para llegar a las conclusiones de las variables trabajo colegiado docente y clima
institucional.

— Meétodo analitico-sintético. Son dos métodos que interactian de manera conjunta, el
andlisis y la sintesis y se presuponen mutuamente para evidenciar su propoésito. El
andlisis permitié conocer la esencia de las subcategorias de la variable trabajo
colaborativo y del clima institucional. En cuanto a sus propiedades y componentes y
reconocer la estructura de las mismas dentro del lineamiento de la investigacion.
Mientras que la sintesis posibilita descubrir relaciones y caracteristicas generales entre
los elementos de la realidad desde los resultados de las categorias. El analisis y la
sintesis funcionan como una unidad dialéctica y de ahi que al método se le denomine

analitico-sintético. El analisis se produce mediante la sintesis de las propiedades y
71



caracteristicas de cada parte del todo, mientras que la sintesis se realiza sobre la base
de los resultados del andlisis. En la investigacion, puede predominar uno u otro

procedimiento dentro del contexto del objeto de la investigacion.

8.  Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo descriptiva simple — propositiva. Descriptiva
simple: Porque mediante la aplicacion de instrumentos se diagnosticard hechos observados en
la realidad del trabajo colegiado y del clima institucional; con la finalidad de medir y
determinar la problematica, para asi realizar un analisis descriptivo de como mejoraria al
proponer una propuesta de mejora. Cabanillas (2019) explica que “la investigacion descriptiva
se utiliza para describir con rigurosidad cientifica la realidad de las personas, grupos, eventos
que son materia de abordaje cientifico” (p. 61). De igual manera, cual solo se describi6 la
variable es su estado o forma natural, de tal forma que los datos obtenidos fueron tratados y
analizados (Hernandez, et al 2014, p.175). Propositiva: Es propositiva pues al final de la
investigacion se hizo una propuesta de una propuesta de mejora estratégica para optimizar el

objeto de estudio.

9. Disefio de investigacion

La investigacion presenta un disefio no experimental — transeccional descriptiva. No
experimental porque se realiza sin manipular deliberadamente el trabajo colegiado y el clima
institucional. Se basa fundamentalmente en la observacion de fenémenos tal y como se dan en
su contexto natural para después analizarlos. Transeccional descriptiva porque recolectan datos
sobre las categorias y reportan los datos que se obtienen para analizarlos y llegar a los
resultados. En este sentido, solo se tomé los datos relacionados a las categorias. Entonces, se
analizé los resultados y se elaboré una propuesta de mejora para la Institucion Educativa en

sus niveles de inicial, primaria y secundaria. EIl esquema es el siguiente:
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Leyenda:
M:  Muestra
O1:  Observaciones de variable 1
O.:  Observaciones de variable 2

r: Coeficiente de relacién

10. Teécnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica utilizada en la investigacion fue la encuesta y el instrumento que se utilizé fue
el cuestionario, los cuales fueron utilizados en las dos variables de estudio. La encuesta se usa
como metodo cientifico en las ciencias sociales como una técnica que pretende obtener
informacion que suministra un grupo de personas en relacion a un tema especifico, y que debe
ser llenado por el encuestado, sin intervencidn del encuestador para luego mediante un analisis
de tipo cuantitativo almacenar informacion y sacar las conclusiones a través de los datos que
han sido procesados, analizados e interpretados. En este caso su aplicacion se realiz6 como
soporte para sistematizar la informacidn sobre la relacién de las variables del trabajo colegiado
docente y clima institucional.

El cuestionario. Es un instrumento que se elabora a partir de la operacionalizacion de las
variables. Este instrumento, se estructuré de items que permitieron recoger la informacion
necesaria sobre el trabajo colegiado docente y clima institucional, con sus respectivas
dimensiones. De tal manera, que el instrumento conocido como cuestionario fue de suma
utilidad para el proceso de investigacion cientifica.
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11. Técnicas para el procesamiento y andlisis de los datos

El anélisis estadistico de los datos se realiz6 a través de la estadistica descriptiva e
inferencial con el programa estadistico SPSS Statistics version 24 para Windows y en el
programa de Microsoft Office Excel 2013 para realizar algunas tablas, gréaficos y célculos
adicionales. El analisis fue cuantitativo concordantes con los objetivos de la investigacion, para
lo cual se utiliz6 tablas de distribucién de frecuencias de una o més dimensiones, con sus
respectivos graficos para visualizar mejor la realidad encontrada, también algunas medidas
estadisticas y el coeficiente de correlacion de Pearson para analizar la correlacion entre las dos

variables de estudio.

12. Validez y confiabilidad

La validez es el grado en el que un instrumento en verdad mide la variable que se busca
medir. La validez de los disefios de investigacion hace referencia al grado de control y
posibilidad de generalizacion que tiene el investigador sobre el problema que es estudiado”
(Sanchez y Reyes, 1987, p. 46). En este contexto, los instrumentos fueron validados por dos
expertos que emitieron juicios de valor y reflexion. Mientras que, la confiabilidad es el nivel
en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes de su consistencia interna.
Es decir, en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales
(Kerlinger, 2002). En este sentido, la confiabilidad de los instrumentos se hizo a través del Alfa
de Crombach, mientras que para la prueba de hipétesis se utilizo el Coeficiente de Correlacion

de Pearson.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

1.  Resultados por dimensiones de las variables trabajo colegiado y clima institucional

El capitulo describe las tablas y figuras producto de la informacién recogida de los
docentes a través de los cuestionarios empleados para el desarrollo de la investigacion; en el
que se observa los niveles de utilizacion de la estrategia del trabajo colegiado y del clima
institucional en la I.LE. “Ernesto Villanueva Mufioz” del distrito de Cajaruro, Utcubamba,

Amazonas, 2019.

1.1. Resultados de la variable trabajo colegiado docente

Tabla 1

Resultados de la dimension planificacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 00 00.0
Casi nunca 00 00.0
A veces 39 100.0 100.0 100.0
Casi siempre 00 00.0
Siempre 00 00.0
TOTAL 39 100.0

Nota. Encuesta aplicada
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Figura 1

Porcentaje de la dimension planificacion
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120
100 100
100
80
60
39 39
40
20
0 O 0 0 0 O 0 O
0
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Vilido TOTAL
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Nota. Tabla 1

Resultados y discusion

En la tabla 1 y figura 1, se observa que el 100% de docentes expresan que a veces se
planifica la estrategia del trabajo colegiado. Esto se colige que no existe una planificacion
adecuada de las acciones y actividades en la gestion estratégica, pedagdgica e institucional que

se realiza en el trabajo colegiado por parte del lider pedagogico.

Para revertir esta situacion, el lider pedagdgico tiene que utilizar la estrategia
participativa del trabajo colegiado docente y, en este contexto, tiene que definir las acciones y
actividades estratégicas, pedagodgicas e institucionales que se sitian como necesidades
explicitas de la Institucion Educativa. Aguirre y barraza (2021) expresan que el trabajo
colegiado de los docentes como un soporte institucional permite planificar y desarrollar el
trabajo colaborativo, la vinculacién integral de las practicas, fomente relaciones mas

horizontales, impulse el liderazgo académico y se convierta en la columna vertebral de los
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procesos educativos. El trabajo cooperativo y colaborativo de los docentes se debe aprovechar

para la planificacion del tratamiento de la problematica institucional.

Tabla 2

Resultados de la dimensidn reflexion de la préactica pedagdgica en el aula

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Vaélido Nunca 00 00.0
Casi nunca 00 00.0
A veces 39 100.0 100.0 100.0
Casi siempre 00 00.0
Siempre 00 00.0
TOTAL 39 100.0

Nota. Encuesta aplicada

Figura 2

Porcentaje de la dimension reflexion de la practica pedagdgica en el aula

Reflexion de la practica pedagdgica en el aula
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Andlisis y discusion

En la tabla y figura 2, se observa que el 100% de docentes expresan que a veces se genera
reflexion de la préctica pedagdgica en el aula entre los docentes. Esto significa que no existe
una reflexién adecuada de los desempefios de los docentes en el aula. Mejorarla se tendra

Optimos logros de aprendizaje de los estudiantes.

El lider pedagdgico debe desarrollar la reflexion de la practica pedagdgica en el aula y lo
debe implementar utilizando el trabajo colegiado docente para mejorar los desempefios de los
docentes en cuanto a trabajo pedagdgico con los estudiantes. Aguirre y barraza (2021)
sostienen que el profesorado es consciente de las demandas del trabajo colegiado, las expresan
por lo menos en dos &mbitos: institucional y personal; la primera referida a la organizacion y
cultura laboral, la segunda a la cuestion académica y ética; asimismo, perciben como
principales obstaculos la individualizacion y competencia entre docentes. El trabajo colegiado
permite utilizar el método de la investigacidn-accion, representa una oportunidad para impulsar
procesos de transformacion; desde una perspectiva critica permite revisar practicas y procesos
instituidos, a fin de generar propuestas de intervencion que contribuyan a repensar el trabajo
académico y de investigacion que se realiza en las instituciones de educacidén superior.
Entonces la reflexion de la practica pedagogica en el aula de los docentes se debe realizar en
un proceso de dialogo reflexivo entre los docentes y el lider pedagogico de las fortalezas y

debilidades existentes que se puedan expresar en su desarrollo.
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Tabla 3

Resultados de la dimension acompafiamiento y monitoreo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Vélido Nunca 00 00.0
Casi nunca 14 36.0 36.0 36.0
A veces 25 64.0 64.0 100.0
Casi siempre 00 00.0
Siempre 00 00.0
TOTAL 39 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada
Figura 3

Porcentajes de la dimension acompafiamiento y monitoreo

Acompafiamiento y monitoreo

120
100
100
80
64
60
39
40 36
25
) . I I
0 0 0 o0 0 o
. []
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Vilido TOTAL
B Frecuencia M Porcentaje
Nota. Tabla 3

Analisis y discusion

En la tabla 3 y figura 3, se observa que el 36% de docentes expresan que casi nunca se
realiza acompafiamiento y monitoreo vy, el 64% de docentes indican que a veces se desarrolla
el acompafiamiento y monitoreo a los docentes. Se determina que muy poco se acompafia y se

monitorea a los docentes por parte de los directivos de la Institucion Educativa.
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El lider pedagdgico debe planificar y desarrollar un plan de acciéon de acompafiamiento
y monitoreo a las acciones y actividades curriculares y pedagogicas que realizan los docentes.
Landin y Sanchez (2020) sostienen que la experiencia de intervencion con respecto al trabajo
colegiado docente, permite reconocer que el docente debe de contar con un acompafiamiento y
monitoreo en su quehacer diario pedagdgico en el aula, en el que mejora su actuacion
interactiva de cooperacion y habilidades sociales. Es decir, le permite reconocer sus avances,
dificultades, posibilidades y proyectar nuevas formas de sus desempefios. Por ello, promueve
la autonomia progresiva del director y docentes, asi como el habito de la reflexion continua

antes y durante sobre la accion ejecutada.

Tabla 4

Resultados de la dimension evaluacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 00 00.0
Casi nunca 00 00.0
A veces 30 77.0 77.0 77.0
Casi siempre 9 23.0 23.0 100.0
Siempre 00 00.0
TOTAL 39 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada
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Figura 4

Porcentajes de la dimension evaluacion
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Analisis y discusion

En la tabla 4 y figura 4, se observa que el 77% de docentes expresan a veces se evalla
las acciones y actividades planificadas y ejecutadas y, el 23% de docentes indican que casi
siempre se evalua las acciones y actividades planificadas y ejecutadas por los docentes. Se
infiere que poco se evalua las acciones y actividades ejecutadas en el trabajo colegiado; es
decir, son acciones y actividades que se han planificado con respecto a la gestion escolar y no

se ha cumplido con el proceso evaluativo.

El lider pedagdgico siempre debe tener en cuenta la evaluacion de las acciones y
actividades propuestas en la gestion estratégica, pedagdgica e institucional. Goicochea y
Sanchez (2018) consideraron que la evaluacion de las actividades permite procesos reflexivos
y de valoracién, en el que la aplicacion de programas de accidon mejora significativamente
(95%) este proceso, asi como el “Plan de fortalecimiento del trabajo colegiado”, que posee una

serie de acciones tareas concretas que permite superar y mejorar el desempefio docente en
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cuanto a la planificacion de la tarea, acompafiamiento y monitoreo, reflexion y evaluacién, en
cuanto a su practica pedagogica de los docentes. La evaluacion como proceso de reflexion y
valoracion permite identificar fortalezas y debilidades en los procesos de la gestion estratégica,

pedagogica e institucional para luego innovarlas segun el contexto de la problematica

1.2. Resultados de la variable clima institucional

Tabla s

Resultados de la dimensién comunicacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Vaélido Nunca 14 36.0 36.0 36.0
Casi nunca 25 64.0 64.0 100.0
A veces 00 00.0
Casi siempre 00 00.0
Siempre 00 00.0
TOTAL 39 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada

Figura 5

Porcentajes de la dimension comunicacion
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Andlisis y discusion

En la tabla 5 y figura 5, se observa que el 64% de docentes expresan que casi hunca se
comunican de manera efectiva y el 36% de docentes indican que nunca la comunicacion ha
sido efectiva. Se infiere que muy poco existe comunicacion efectiva entre los docentes y

directivos de la Institucion Educativa.

Las habilidades de escucha y habla no son efectivas ni asertivas, por lo que los dialogos
se tornan en situaciones verticales. Mejorar la comunicacion en las instituciones educativa
permite mejorar la gestion del talento humano, en este caso la interaccion de los docentes y de
los lideres pedagdgicos. Burga (2018) expresa que la aplicacion de un programa de estrategias
de comunicacion asertiva contribuye a mejorar el clima institucional en los trabajadores en un
nivel de bueno del 76%, el programa estuvo estructurado en funcion a los componentes:
duracion de la conversacion y amabilidad, extensidn de la conversacion e interés en el trabajo,
intencionalidad y permisibilidad, contacto visual y confianza y, expresion gestual y asertividad.
El manejo de la comunicacion en el clima institucional permite optimizar las habilidades de

escucha y habla entre la docencia.

Tabla 6

Resultados de la dimension manejo de conflictos

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
vélido acumulado

Valido Nunca 00 00.0
Casi nunca 10 26.0 26.0 26.0
A veces 29 74.0 74.0 100.0
Casi siempre 00 00.0
Siempre 00 00.0
TOTAL 39 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada
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Figura 6

Porcentajes de la dimension manejo de conflictos
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Analisis y discusion

En la tabla 6 y figura 6, se observa que el 74% de docentes expresan que a veces se
manejan los conflictos y el 26% de docentes indican gque casi nunca se manejan los conflictos.
Se colige que, en la Institucion Educativa existe conflictos entre docentes y directivos y, que
son muy pocas las posibilidades de aplicar estrategias asertivas y emocionales para poder

solucionarlos.

Mejorar los conflictos existentes entre docentes y el lider pedagdgico es una de las
alternativas principales que debe estar en los planes estratégicos de las practicas del lider
pedagdgico. Vasquez (2019) considera que el clima institucional se correlaciona de manera
directa (0,725) con las relaciones interpersonales de los docentes y director de la Institucién
Educativa; el grado de confianza y apoyo mutuo influye en las relaciones interpersonales en
los docentes y director de la Institucion Educativa; el manejo de conflictos y el grado de

participacion de docentes y director de la Institucion Educativa interviene en las relaciones
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interpersonales; la aplicacion de las capacidades de los trabajadores y el grado de creatividad,
desarrollo se involucran en las relaciones interpersonales; el estilo del liderazgo predominante
y los métodos de control permiten mejorar las relaciones interpersonales en los docentes y
director de la Institucién Educativa; y, los estimulos y recompensas mejoran las relaciones
interpersonales. La resolucion de conflictos se logra a través estrategias emocionales e

interactivas en las que se tome en cuenta el manejo de habilidades sociales

Tabla 7

Resultados de la dimension liderazgo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 30 77.0 77.0 77.0
Casi nunca 9 23.0 23.0 100.0
A veces 00 00.0
Casi siempre 00 00.0
Siempre 00 00.0
TOTAL 39 100.0 100.0
Nota. Encuesta aplicada
Figura7
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Andlisis y discusion

En latabla 7 y figura 7, se observa que el 77% de docentes expresan que nunca existe un
liderazgo y el 23% de docentes indican que casi nunca existe liderazgo. Entonces se establece
que, poco o0 nada existe liderazgo en la Institucion Educativa, determinando que el lider
pedagdgico no maneja muy bien las capacidades de motivacion, organizacion, direccion e
innovacion para desarrollar las acciones y actividades de gestion estratégica y pedagdgica

segun los objetivos institucionales.

El liderazgo en la Institucion Educativa se mejora a través de los grupos de
interaprendizaje y colegiados. Tabara (2019) considera que El liderazgo transformacional
contribuye a fomentar el espiritu de grupo y generar confianza, admiracion, lealtad y respeto
al lider; asi como a estimular a sus seguidores a tener ideas innovadoras y creativas dentro del

contexto de un clima institucional.

Tabla 8

Resultados de la dimension toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 00 00.0
Casi nunca 00 00.0
A veces 39 100.0 39.0 39.0
Casi siempre 00 00.0 100.0
Siempre 00 00.0
TOTAL 39 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada
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Figura 8

Porcentaje de la dimension toma de decisiones
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Analisis y discusion

En la tabla 8 y figura 8, se observa que el 100% de docentes indican que a veces existe
toma de decisiones. Se determina que los docentes de la Institucion Educativa manifiestan que
el Director pocas veces expresa la capacidad de la toma de decisiones para la solucion de los

problemas de caracter estratégico, administrativo, pedagogico y curricular.

La toma de decisiones como una habilidad de autonomia del lider pedagogico dentro del
contexto de la gestidn estratégica, pedagdgica y escolar se torna en un proceso que le permite
a la Institucién Educativa resolver los problemas haciendo uso de estrategias participativas y
situadas. Acevedo (2020) expresa que el trabajo colegiado docente incide de manera
significativa (0, 895) en la préactica pedagdgica, en las estrategias pedagogicas, en el uso del
tiempo y en el trabajo en equipo; en el que permite al equipo docente fortalecer sus

competencias para la toma de decisiones e innovacion de acciones. La toma de decisiones por
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parte del lider pedagogico en la Institucion educativa es de vital importancia porque le permite
analizar y comprender los problemas y darle solucion, que este caso los procesos se determinan

a través de acciones estratégicas.

Tabla 9

Resultados de la dimension identidad institucional

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Vaélido Nunca 00 00.0
Casi nunca 00 00.0
A veces 00 00.0
Casi siempre 39 100.0 100.0 100.0
Siempre 00 00.0
TOTAL 39 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada

Figura 9

Porcentajes de la dimension identidad institucional
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Andlisis y discusion
En la tabla 9 y figura 9, se observa que el 100% de docentes indican que casi siempre
existe identidad institucional. Lo que se colige que los docentes regularmente se identifican

con la mision, vision, valores y objetivos institucionales de la Institucion Educativa.

Mejorar la identidad institucional en la Institucion Educativa es desarrollar una practica
de principios y virtudes axiologicos y éticos en pro de la mejora continua de una educacién de
calidad. La identidad institucional es la base para que los docentes y los estudiantes hagan suyo
los objetivos y las metas que la organizacion registra en la misién y la visién institucional, por
lo que la identificacion permite que todos los procesos educativos alcancen a desarrollar un
trabajo eficiente y eficaz, en el contexto de los procesos planificados y ejecutados. Mestanza
(2021) sostiene que un clima institucional favorable permite que los docentes se sientan con
una identidad optima, cdmodos y con animo de trabajar, por ende, esto conlleva hacia una
relacion armoniosa entre directivo y colegas, asi, el 6ptimo liderazgo va permitir establecer

mejores relaciones interpersonales entre todo el personal de la entidad.

Tabla 10

Resultados de la dimension grado de participacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
vélido acumulado

Valido Nunca 00 00.0
Casi nunca 00 00.0
A veces 28 72.0 72.0 72.0
Casi siempre 11 28.0 28.0 100.0
Siempre 00 00.0
TOTAL 39 100.0 100.0

Nota. Encuesta aplicada
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Figura 10

Porcentaje de la dimension grado de participacion
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Analisis y discusion

En latabla 10 y figura 10, se observa que el 72% de docentes expresan que a veces existe
un nivel de participacion y el 28% de docentes indican que casi siempre hay un nivel de
participacion. Se infiere que, los docentes de la Institucion Educativa regularmente presentan

un compromiso con el desarrollo de las acciones y actividades planificadas.

Los compromisos de gestion en la Institucion Educativa permiten sirven para orientar el
accionar de la institucion educativa, proporcionando a la comunidad educativa informacion
relevante para la reflexion, la toma de decisiones y la mejora de los aprendizajes. Bustamante
(2019) sostiene el consejo directivo y miembros que laboran en la Institucién educativa
participar de manera eficientes con los compromisos de gestidn a través de un proceso de auto
reflexion, con el fin de desarrollar sus destrezas de lideres en el d&mbito en el cual se
desenvuelven, logrando los objetivos institucionales. Los compromisos de gestion aterrizan a

través de la permanencia, la responsabilidad y acompafiamiento y monitoreo, la reflexién y la
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retroalimentacion del desarrollo de los procesos y los logros de los objetivos institucionales de
la Institucién Educativa, cuyos resultados de aprendizajes sean autbnomos y estratégicos en el

contexto de una educacion de calidad.

5. Resultados totales de las variables trabajo colegiado docente y clima institucional

Tabla 11

Resultados comparativos entre el trabajo colegiado docente y el clima institucional

MEDIDAS TRABAJO COLEGIADO CLIMA INSTITUCIONAL
MA 12,00 12,77
DS 1,17 1,82
CVv 0,28 0,37

Nota. Matriz general de datos de las variables
Analisis y discusion
La comparacion de los promedios de la tendencia central entre el trabajo colegiado
docente es de 12,00 y el clima institucional es de 12,77; mientras que la desviacion estandar
presenta una dispersion baja entre las variables, el trabajo colegiado docente va en 1,17 puntos
y el clima institucional en una dispersion baja de 1,82 puntos y; la dispersion relativa es muy
homogénea entre las dos variables que oscila entre 0,28 y 0,37. Lo que implica que los valores

de dispersion y variacion son anadlogos por lo que hay la existencia de una relacion entre las

dos variables expresas.

La relacion homogénea en sus niveles bajos determina que el trabajo colegiado docente
y el clima institucional no estan bien desarrollados en la Institucion Educativa. Se explicita que
el lider pedag6gico muy poco promueve la estrategia participativa del trabajo colegiado

docente ni tampoco desarrolla una gestion estratégica para abordar el clima institucional. La
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estrategia participativa del trabajo colegiado en la gestion institucional permite interaccionar
para desarrollar las acciones y actividades estratégicas y pedagdgicas. Aguirre y Barraza (2021)
sostiene que el trabajo colegiado permite utilizar el método de la investigacién-accion,
representa una oportunidad para impulsar procesos de transformacion; desde una perspectiva
critica permite revisar practicas y procesos instituidos, a fin de generar propuestas de
intervencidn que contribuyan a repensar el trabajo académico y de investigacion que se realiza
en las instituciones de educacién superior. Este trabajo cooperativo y colaborativo establece un
excelente clima institucional en la Institucién Educativa. Gonzélez (2019) sostiene que el buen
clima institucional fortalece de manera significativa (0,933) el clima laboral y el
reconocimiento del trabajo de los docentes a través de sus desempefios para que ellos se sientan

méas motivados en la accion y en la tarea pedagdgica.

6.  Prueba de hipotesis

Tabla 12
Trabajo Clima
colaborativo instituocional
Coeficiente Trabajo Coeficiente de 1,000 349"
Pearson colaborativo correlacion
Sig. (bilateral) . ,021
N 39 39
Clima Coeficiente de ,349" 1,000
institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,021 .
N 39 39

*. La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Prueba de coeficiente de correlacién de Pearson

Analisis y discusion

Se observa en la Tabla 12, que existe una correlacion positiva débil al nivel de 0,05
(bilateral) entre las variables trabajo colegiado docente y clima institucional. Por otro lado, el

estadistico de Pearson calculado toma un valor de 0,349; tiene asociada una probabilidad
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(significacion asintética) de 0,021. Puesto que esta probabilidad (denominada nivel critico o
nivel de significacion observado) es pequefia y ademas el valor obtenido del estadistico se
encuentra dentro del rango <0,40 — 0,69>. Por lo que, se asume que existe relacion positiva
débil entre las variables. Se establece que mientras que la variable trabajo colaborativo aumenta
de manera esporéadica, tan igual sucede con la variable clima institucional aumenta sus valores
de manera ocasional; determinando que el trabajo colegiado docente y el clima institucional en
la Institucion Educativa no se encuentran planificados y desarrollados de manera eficiente entre

los directivos y docentes.

Entonces, se confirma que el trabajo colegiado docente actta sobre el clima institucional
en la gestion estratégica, pedagogica y escolar de la Institucion Educativa. En este sentido,
Fierro (1998) sostiene que el “Trabajo colegiado es un proceso participativo mediante el cual
un grupo de maestros y directores toma decisiones y define acciones alrededor de la tarea
profesional que tienen en comun” (p.1). Estas dimensiones de la estrategia del trabajo colegiado
se traducen en estrategias cooperativas y colaborativas que ahondan la pertinencia de un buen
nivel de la gestion del talento humano dentro del contexto del clima institucional. Al respecto,
Vargas (2020) expresa que las habilidades de comunicacidén, motivacion, confianza y
participacion tienen una gran significancia (0,876) en los desempefios de los directivos y
docentes, ya que permite una transformacion e innovacion de las acciones y actividades a través
de la generacion de espacios de participacién de todos los actores educativos. El clima

institucional se fortalece con el trabajo cooperativo y colaborativo.

Para el tratamiento del bajo nivel de clima institucional se permite desarrollar el trabajo
colegiado docente, ya que los lideres pedagdgicos deben utilizar el trabajo cooperativo y
colaborativo como una herramienta importante para lograr el buen clima organizacional en la

Institucién Educativa. Chiavenato (2009), quien, al referirse al clima, lo considera como la
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parte interna entre los miembros de la organizacién mediante el cual satisfacen sus necesidades
personales, por lo que se convierte en un elemento fundamental en la vida de las organizaciones
y procurar su edificacién representa una ruta al progreso, ya que depende y afecta a todos los
miembros que la conforman, como: estudiantes, padres de familia, docentes, personal directivo,

administrativo y de servicio.

En fin, el clima institucional y el trabajo colegiado docentes se relacionan porque existe
una correspondencia axiologica, ética, psicoldgica y sociolégicas de la personalidad
intreractiva de los entes educativos de la Institucion Educativa. Al respecto Gonzalez (2021)
sostiene que las dimensiones éticas y axiologicas permiten mantener relaciones autonomas y
estratégicas entre docentes, gerencia y estudiantes en el contexto del clima institucional y de la
identidad axiologica. El clima institucional y el trabajo colaborativo, también, dependen de los

valores axiologicos de la Institucion Educativa.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE MEJORA

1.  Titulo de la propuesta

Propuesta de mejora el trabajo colegiado docente en el clima institucional en la Institucion

Educativa “Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019

2. Fundamentacion

El clima institucional se torna viable cuando existe una excelente convivencia
interaccional de los directivos, docentes, estudiantes y padres de familia. Para que haya esta
esta disposicion se debe que se maneja estrategias organizativas pertinentes como el trabajo

colegiado docente. El soporte de esta situacion esta en las teorias psicoldgica y sociologicas.

El modelo en el contexto del clima institucional desde la orientacion Gestalt se centra en
la organizacién de la percepcion. Segun estos principios, los sujetos comprenden el mundo que
les rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la forma
en que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno es
lo que influye en su comportamiento. Mientras que de la funcionalidad el pensamiento y
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias

individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio.

Desde el contraste de escuelas, entonces existe el nivel de equilibrio donde la escuela
gestaltista argumenta que el individuo se adapta a su medio porque no tiene otra opcion, en
cambio los funcionalistas introducen el papel de las diferencias individuales en este
mecanismo, es decir la persona que labora interactGa con su medio y participa en la

determinacion del clima de éste. El clima o ambiente de trabajo constituye uno de los factores

95



determinantes y facilita, no solo los procesos organizativos y de gestién, sino también de la
convivencia interaccional de los agentes educativa. Que esto produce innovacion y cambio para

la gestion de los aprendizajes de los estudiantes.

3. Objetivos

3.1. Objetivo general

Establecer la mejora del clima institucional a través del trabajo colegiado docente de la

Institucion Educativa “Ernesto Villanueva Munoz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

3.2. Objetivos especificos

— Desarrollar estrategias de trabajo colaborativo que genere oportunidades para la
reflexion individual e interaccidn entre docentes para la formacion de una comunidad
profesional de aprendizaje en la Institucién Educativa.

— Mejorar el clima institucional en el contexto de una efectiva gestion del talento
humano entre los directivos, docentes, estudiantes y padres de familia de la Institucion
Educativa.

— Implementar la propuesta dentro de los procesos de gestion organizativa, pedagogica

y escolar de la Institucion Educativa.

4.  Responsables

Los responsables de implementar y ejecutar esta esta propuesta de mejora del trabajo
colegiado en el clima institucional son los siguientes:
- Docente investigador

- Lider pedagogico
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5.  Modelo metodolégico

La propuesta de mejora del plan de trabajo colegiado dirigido a los docentes de la Institucién
Educativa, se utilizara la metodologia activa—participativa, la cual se caracteriza por abordar
los procesos de del clima institucional basado en los principios de las teorias de accion y
reflexion. Desde la teoria de la accion comunicativa, las escuelas son sistemas sociales
simbdlicamente integrados, cuyo funcionamiento requiere de tradiciones, solidaridades,
motivaciones y convivencia emocional y axioldgica entre los entes educativos (Habermas,
1990). Esta forma de llevar a cabo el trabajo lleva a los participantes a ser parte de los
procedimientos como agentes activos en la construccion, la reconstruccion del conocimiento y
no como simples agentes pasivos. Ademas, pretende que los docentes se involucren
activamente en los talleres y no sean receptores del conocimiento que brinden los tutores
formadores, para que cada uno de ello sea el constructor y desarrollador de actitudes y

comportamientos asequibles a su desempefio docente.

A continuacion, el modelo metodoldgico se sintetiza en el esquema que permite fusionar
de manera estratégica la convivencia organizacional de los agentes educativos de la Institucion

Educativa.
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Figura 11

Esquema del modelo metodolégico de accion
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Matriz de la propuesta de accién

Competencia Capacidades Actividades Estrategias Logros esperados Beneficios Cronograma
MIAIM|J|J
Gestiona el | Planifica el trabajo | Planificacion del | Trabajo — Elabora de un diagnéstico del desempefio | Efectividad en la | X
trabajo colegiado docente | trabajo colegiado colaborativo docente y luego reflexiona, a través de un | organizacion de las
colegiado desde el | Taller 1 Grupos de arbol de problemas. actividades de los
docente en | establecimiento del interaprendizaje — Planifica la gestion del aprendizaje en el | desempefios docentes.
torno a los | plan de trabajo. Mesa redonda marco de la gestion escolar, la | Logros previstos y
temas Talleres profesionalidad y la identidad docente, a | destacados ~ en  los
estrategicos, través de una matriz de actividades. estudiantes
metas e
indicadores Reflexiona sobre la | Reflexion  de  la | Trabajo — Reconoce las caracteristicas socioculturales | Eficiencia en lasaccionesy | X
ESDeCIfIQOS Yy a| practica practica  pedagogica | colaborativo de los estudiantes propiciando los valores | actividades pedagdgicas y
la organizacion | pedagogica docente Grupos de axioldgico y éticos en la gestion del talento | didécticas.
de reuniones a | docente en | Taller 2 interaprendizaje humano para elabora la programacion | Efectividad del proceso
través del | sjtuaciones de Mesa redonda curricular. formativo de los
trabajo ) acciones. Talleres — Promueve el pensamiento critico y las | estudiantes: desempefios y
colaborativo, habilidades  sociales como estrategias | aprendizajes.
entre los pedagdgicas para la participacion y reflexion
docentes de la docente
Institucion — Evalta el progreso de los aprendizajes,
educativa. haciendo uso de técnicas e instrumentos
formativos.
Acompafia y | Acompafiamiento- Trabajo — Promueve el acompafiamiento y monitoreo | Autoeficiencia de las X
monitorea el | monitoreo colaborativo pedagdgico, a través del trabajo colaborativo | practicas pedagogicas Yy
desempefio Taller 3 Grupos de y grupos de interaprendizaje. didacticas de los docentes
docente para el interaprendizaje | — Desarrolla la retroalimentacion de las
buen ejercicio Mesa redonda acciones y actividades propuestas.
docente. Talleres
Evalla el | Evaluacion del trabajo | Trabajo — Planifica y desarrolla una evaluacion | Autoreflexion de  los X
desempefio colegiado colaborativo formativa entre los actores educativos para | desempefios  de los
docente en cuanto | Taller 4 Grupos de | reflexionar sobre sus desempefios a través de | docentes
al dominio interaprendizaje rubricas de evaluacion y los registra en sus
disciplinar, Mesa redonda portafolios.
aspectos Talleres
didacticos, el
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pensamiento

didactico Y,
motivacion,
autoeficacia y

responsabilidad
docente

— Desarrolla la retroalimentacion sobre las
actividades y acciones de los desempefios
pedagdgicos y didacticos, los registra a través
de matrices de acciones.

Planifica y
desarrolla un
clima
institucional
autbnomo vy
estratégico en
la Institucion
Educativa.

Establece de
manera efectiva la
comunicacion

La comunicacion
efectiva y asertiva
Taller 5

Trabajo colegiado
Grupos de
interaprendizaje
Mesa redonda
Talleres

— Predisposicion de los docentes para el trabajo
colegiado

— Trabajo en equipo de los docentes

— Acompafiamiento permanente del
directivo

— Comunicacién fluida entre el directivo y los
docente

equipo

Eficiencia en la
comunicacion efectiva y
asertiva

Logros destacados en los
aprendizajes de los
estudiantes

Desarrolla de
manera efectiva la
resolucion de
conflictos

El conocimiento vy
manejo de resolucion
de conflictos

Taller 7

Trabajo colegiado
Grupos de
interaprendizaje
Mesa redonda
Talleres

— Conciliacion en los conflictos.

— Mediacion en los conflictos.

— Negociacion en los conflictos.

— Didlogo y negociacion en la institucion

—Solucion de conflictos dentro de las
instituciones educativas

Eficiencia en la resolucién
de conflictos

Logros destacados en los
aprendizajes de los
estudiantes

Establece un buen
liderazgo directivo

El liderazgo del lider
pedagogico
Taller 8

Trabajo colegiado
Grupos de
interaprendizaje
Mesa redonda
Talleres
Asamblea de aula

— Promocion  del
innovador

— Desarrollo del valor de la honestidad

— Delegacion efectiva de funciones

— Incentivacion de una buena comunicacion.

— Inspiracién innovadora del equipo.

— Establecimiento de estrategias pertinentes
para una vida equilibrada institucional.

— Alineamiento del equipo en el desarrollo de
las acciones y actividades.

— Confianza para el desarrollo de las acciones y
actividades y de los cargos.

— Apreciacion  de logros
motivacionales

pensamiento  estratégico

con fortalezas

Eficiencia en la expresion
de un liderazgo
demaocratico y colegiado

Logros destacados en los
aprendizajes de los
estudiantes
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Establece
estrategias
resolutivas en la
toma de decisiones

La toma de decisiones
Taller 9

Trabajo colegiado
Grupos de
interaprendizaje
Mesa redonda
Talleres
Asamblea de aula

— Identificacion de un problema

— Identificacion de los criterios para la toma
de decisiones

— Asignacion de
criterios

— Desarrollo de alternativas

— Andlisis de las alternativas

— Seleccion de una alternativa

— Implantacién de la alternativa

— Evaluacion de la efectividad de la decision

ponderaciones a los

Eficiencia en la expresién
de un liderazgo
democrético y colegiado

Logros destacados en los
aprendizajes de los
estudiantes

Establece una
capacidad de
identidad
institucional

La identidad
institucional
Taller 10

Trabajo colegiado
Grupos de
interaprendizaje
Mesa redonda
Talleres
Asamblea de aula

— Compromiso axiologico y ético de directivos,
docentes, estudiantes y padres de familia

Establece un nivel
de participacion en
las acciones 'y
actividades
institucionales

Nivel de participacion
en las acciones vy
actividades
Taller 11

Trabajo colegiado
Grupos de
interaprendizaje
Lluvia de ideas
Talleres
Asamblea de aula

—Desarrolla de manera efectiva una identidad
personal.

—Desarrolla de manera efectiva una identidad
social.

—Desarrolla de manera efectiva una identidad
organizacional.

—Desarrolla de manera efectiva una identidad
estratégica corporativa.
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6.  Presupuesto

El presupuesto para la implementacion del siguiente plan de mejora serd asumido con ingresos
de gestion al gobierno regional y local, aportes del consejo directivo de la APAFA, del personal

docente y del tesista.

RUBRO DESCRIPCION UNIDAD CANTIDAD COSTO TOTAL
DE UNITARIO
MEDIDA

Papel bond A4 Millar 01 35.00 35.00
Plumones acrilicos | Unidad 12 5.00 60.00
Papelografos Unidad 50 0.25 50.00
Plumones papel Unidad 10 3.00 30.00
Médulos Unidad 06 50.00 300.00
Il. Materiales | USB Unidad 02 25.00 50.00
Lapiceros Unidad 06 4.00 24.00
Léapices Unidad 06 1.00 6.00
Corrector Unidad 02 2.50 5.00
CD Unidad 03 1.50 45.00
Sub total “A” 940.00
Tipiado Servicio 01 0.50 150.00
Impresiones Millar 01 0.10 100.00
N Fotocopias Millar 01 0.55 55.00

I11. Servicios
Telefonia movil Serviciom 10 30.00 300.00
Internet Servicio 1.00 40.00
Sub total “B” 645.00
Docentes (capaci) | Servicio 06 4000.00 | 24 000.00
Secretaria Servicio 01 (6 meses) 1500.00 9 000.00

IV. Personal
Contador Servicio 01 (6 meses) 1500.00 9 000.00
Sub total “C” 42 000.00
Pasajes Servicio 120 7.00 840.00
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V. Movilidad | Gastos de Servicio varios 300.00 300.00
local y transporte
alimentacion "y, total “D” 1140.00
Imprevistos Servicio 500.00
Otros
Sub total 500.00
TOTAL (A, 45 225.00
B, C, D)

7. Evaluacion

La propuesta de accion estara determinada a una constante evaluacion formativa en el
contexto cualitativo. Lleva procesos de desarrollo y evaluacion la cual se aplicara en cada
taller programado. Por el contexto de la interaccion formativa se utilizard una autoevaluacion,
heteroevaluacion y coevaluacion con los padres de familia. Los instrumentos de evaluacion
que se utilizaran sera la rabrica de evaluacion por cada taller desarrollado y el portafolio para
determinar las evidencias registradas. Otro de los aspectos fundamentales, después de la
reflexion, que se tendra en cuenta es la retroalimentacion, la cual permite que los docentes y

los padres de familia reflexiones sobre sus propios aprendizajes.

8. Talleres
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TALLER FORMATIVO 1

TITULO

CAPACIDAD

ETAPAS
SECUEN
CIALES

ACTIVI
DADES

DESCRIPCION

RECUR
SOS

TIE

PO

Planificacion del trabajo colegiado

Fortalece la
planificacion
del trabajo
colegiado
docente desde el
establecimiento
del plan de
trabajo.

INICIO

Recuperacid
n de la
experiencia

Reconstrucc
ion de la
experiencia
y Reflexion
individual

El facilitador saluda con afectividad a
los docentes. Luego, observan el video
de la alegoria “Un mar de fueguitos” de
Eduardo Galeno.

Les solicita a los docentes que dibujen
el fuego que existe en su personalidad
de los diferentes fuegos mostrados en el
video.

Luego, a los docentes se les ubica en un
circulo y cada uno deja la hoja del
dibujo en el piso. Una vez que todos han
dejado su hoja, el facilitador les indica
que van a explicar el fuego que han
dibujado.

Reflexionan sobre la fabula un mar de
fueguitos. Pregunto: ;Cémo se han
sentido al participar en esta dindmica?,
¢Qué importancia tienen los fuegos
motivadores en la formacion de
docentes?

Se les consulta, sobre la planificacion
del trabajo colegiado docente. Anotan
sus participaciones en un papelote por
cada equipo de trabajo, luego un
docente seleccionado sustenta.
Comunico el prop6sito del taller: A
través de un cartel se muestra a los
docentes que se dialogard sobre la
planificacion del trabajo colegiado
docente.

DESARR
OLLO

Gestion,
acompafiam
ientoy
desarrollo
de las
competencia
S

Reunidos en equipos de trabajo elabora
un diagndstico del desempefio docente,
a través de un arbol de problemas y de
objetivos. Reflexiona al respecto.

En equipos de trabajo, planifica la
gestion del aprendizaje en el marco de
la gestion escolar y los compromisos de
gestion, en una programacion anual y
unidades de aprendizaje, en la que se
visualiza el repertorio de su
profesionalidad e identidad.

Los equipos de trabajo sustentan con
videncias La planificacion del trabajo
colegiado en funcion de las tareas y
acciones de la institucion educativa .

Internet
Meet
Video
Ppts

Ficha de
observaci
on

30 m.

3 hrs.

Aplicar vy
transformar
la practica.

La metacognicion: Los diferentes
equipos plantean algunas preguntas o
dudas al facilitador. Exponen sus
comentarios criticos para compartir sus
experiencias; asi como reflexionar si
lograron o no las capacidades sobre la
planificacion del trabajo colegiado
docente.

Se desarrolla la retroalimentacion

20

CIERRE

Evaluacion

Aplicacion de una rubrica de
evaluacion a los docentes participantes.

10 m.
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TALLER FORMATIVO 5

TITULO

CAPACIDAD

ETAPAS
SECUEN
CIALES

ACTIVI
DADES

DESCRIPCION

RECUR
SOS

TIE

PO

La comunicacion efectiva y asertiva en la practica docente

Establece la
organizacion de
la comunicacién
efectiva y
asertiva, en los
contextos de la
gestion
organizacional
de la institucion
educativa.

INICIO

Recuperacid
n de la
experiencia

Reconstrucc
ion de la
experiencia
y Reflexion
individual

- El facilitador saluda con afectividad a
los docentes. Luego, observan el corto
de la alegoria “El puente” de Ting
Chian Tey.

- Les solicita a los docentes que plasmen
sus emociones positivas y negativas de
su personalidad mostradas en las
diferentes  acciones de practica
pedagdgica.

- Luego, a los docentes se les ubica en un
circulo y cada uno deja la hoja de las
emociones en el piso. Una vez que
todos han dejado su hoja, el facilitador
les indica que van a explicar las
emociones y como superan.

- Reflexionan sobre la fabula “El
puente”, un fabuloso corto. Pregunto:
¢Como se han sentido al participar en
esta dindmica?, ;Qué importancia tiene
la empatia en la formacién de docentes?

- Se les consulta, sobre la comunicacion
efectiva y asertiva. Anotan sus
participaciones en un papelote por cada
equipo de trabajo, luego un docente
seleccionado sustenta.

- Comunico el propdsito del taller: A
través de un cartel se muestra a los
docentes que se dialogara sobre la
comunicacion efectiva y asertiva.

DESARR
OLLO

Gestion,
acompafiam
ientoy
desarrollo
de las
competencia
S

- Reunidos en equipos de trabajo analizan
la comunicacion efectiva y asertiva. Se
les proporciona tarjetas y sintetizan
informacion de los temas:
Caracteristicas y elementos, estilos
basicos de la comunicacion asertiva,
caracteristicas de una persona asertiva,
pasividad o falta de asertividad

- En equipos de trabajo, organizan la
comunicacion efectiva: ascendente y
descendente, un organizador visual.

Internet
Meet
Video
Ppts

Ficha de
observaci
on

30 m.

3 hrs.

Aplicar vy
transformar
la practica.

La metacognicion: Los diferentes equipos
plantean algunas preguntas o dudas al
facilitador. Exponen sus comentarios
criticos para compartir sus experiencias;
asi como reflexionar si lograron o no las
capacidades sobre la comunicacion
efectiva y asertiva en la practica docente
Se desarrolla la retroalimentacion

20

CIERRE

Evaluacion

Aplicacion de una rabrica de evaluacion a
los docentes participantes.

10 m.
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TALLER FORMATIVO 9

TITULO

CAPACIDAD

ETAPAS
SECUEN
CIALES

ACTIVI
DADES

DESCRIPCION

RECUR
SOS

TIE

PO

La toma de decisiones en la practica docente

Establece
estrategias
resolutivas en la
toma de
decisiones  en
las tareas y
acciones de la
practica
pedagdgica de
los docentes.

INICIO

Recuperacid
n de la
experiencia

Reconstrucc
ion de la
experiencia
y Reflexion
individual

El facilitador saluda con afectividad a
los docentes. Luego, observan el corto
“Corazon de campedn.

Les solicita a los docentes que contesten
a la pregunta ¢por qué estan aqui en esta
reunion académica? y ;cual es el
proposito de cada uno? Anotan sus
repuestas en las tarjetas, luego, las
pegan en la pizarra y analizan.

Luego, a los docentes se les ubica en un
circulo y cada despega la hoja y explica
la opinién que expresado. Una vez que
todos han despegado su hoja, el
facilitador le indica que van
complementar explicando un caso
desde su préactica pedagdgica.
Reflexionan sobrecorto “Corazon de
campeon”. Pregunto: ;Coémo se han
sentido al participar en esta dinamica?,
¢Qué importancia tiene los propésitos y
la mision en la formacién de docentes?
Se les consulta, sobre la toma de
decisiones. Anotan sus participaciones
en un papelote por cada equipo de
trabajo, luego un docente seleccionado
sustenta.

Comunico el prop6sito del taller: A
través de un cartel se muestra a los
docentes que se dialogara sobre la toma
de decisiones en la practica docente.

DESARR
OLLO

Gestion,
acompafiam
ientoy
desarrollo
de las
competencia
S

Reunidos en equipos de trabajo analizan
la toma de decisiones. Se les
proporciona tarjetas y sintetizan
informacion de los temas en
organizadores visuales.

Luego, en equipos de trabajo
desarrollan los procesos de la toma de
decisiones: identificacion del problema,
acumulaciéon de la informacion,
identificacion de alternativas, anali8sis
de evidencias, eleccion de alternativas,
actuacion tangible y revisién de la
decision. Este proceso, lo plasman a
través de un caso de su practica
pedagdgica.

Internet
Meet
Video
Ppts

Ficha de
observaci
on

30 m.

3 hrs.

Aplicar vy
transformar
la practica.

La metacognicion: Los diferentes
equipos plantean algunas preguntas o
dudas al facilitador. Exponen sus
comentarios criticos para compartir sus
experiencias; asi como reflexionar si
lograron o no las capacidades sobre la
toma de decisiones en la préactica
docente.

Se desarrolla la retroalimentacion.

20

CIERRE

Evaluacion

Aplicacion de una rubrica de
evaluacion a los docentes participantes.

10 m.
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CONCLUSIONES

La correlacion entre el trabajo colegiado docente y el clima institucional presentan un
valor de significancia de positiva débil (0,021). Se determina que, los directivos,
docentes, estudiantes y padres de familia muy pocas veces utilizan, en el desarrollo de
las acciones y actividades institucionales, el trabajo cooperativo y colaborativo y que
afecta al clima institucional. El lider pedagdgico debe promover el trabajo colegiado para

mejorar el clima institucional de la Institucién Educativa.

El trabajo colegiado docente presenta un nivel de significancia de positiva débil (del 64%
hasta el 100% regular). Entonces, se demuestra que la mayoria de docentes presentan
deficiencias para interrelacionarse a través del trabajo cooperativo y colaborativo en la
ejecucion las acciones y actividades planificadas. Para ello se debe desarrollar estrategias
participativas de cooperacion y colaboracion y mejorar la planificacion, el
acompafiamiento y monitoreo y la evaluacion del trabajo colegiado en el contexto de la

gestion estratégica, pedagogica y escolar de la Institucion Educativa.

El clima institucional presenta un nivel de significancia positiva débil (de 22% a 72%
regular). Coligiéndose que la mayoria de docentes presentan deficiencias en sus
comportamientos de interaccion y de percepcion del accionar de los agentes educativos
en cuanto al estilo de liderazgo, la comunicacion, la motivacion, la resolucion y la
consideracion dentro del desarrollo de los procesos estratégicos, pedagogicos Yy
académicos. Se entiende que para la optimizacion del clima institucional se debe
planificar y desarrollar el trabajo colaborativo docente para mejorar la comunicacion

efectiva y asertiva, la resolucion de conflictos, el liderazgo, la toma de decisiones, la
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identidad y la interaccion participativa de los directivos, docentes, estudiantes y padres

de familia de la Institucion Educativa.

Los niveles de relacion entre el trabajo colaborativo y el clima institucional se centran en
una valoracion de regular (12,00 puntos de promedio). Las diferencias valorativas
determinan que tanto el trabajo colegiado como el clima institucional no estan bien
planificados y desarrollados en la Institucion Educativa. En este sentido, el lider
pedagogico debe emprender un proceso de cambio exitoso de la gestion institucional, en
el que esté involucrado el trabajo colegiado y el clima institucional en el contexto de la
gestion del talento humano en pro de encontrar un nivel autonomo y estratégico de los

aprendizajes de los estudiantes.

108



SUGERENCIAS

Al director de la Institucion Educativa “Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro,
Utcubamba, Amazonas considerar la propuesta de mejora en sus planes estratégicos de
gestion con la finalidad que se fortalezca el clima institucional y el buen manejo del
trabajo colegiado docente para asi mejorar competencias y desempefios profesionales,
experienciales y de aprendizaje en la linealidad de la mejora de la gestion del talento
humano entre directivos, docentes, padres de familia y estudiantes, en torno a la calidad

educativa.

A los docentes de la Institucion Educativa “Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro,
Utcubamba, Amazonas, deben apoyar de manera cooperativa, colaborativa y reflexiva la
ejecucion de la propuesta de mejora del trabajo colegiado y el clima institucional con el
propdsito de optimizar la interaccion participativa y el comportamiento funcional entre

los agentes educativos de la institucion educativa.

Los padres de familia de la Institucion Educativa “Ernesto Villanueva Mufoz”, Cajaruro,
Utcubamba, Amazonas deben apoyar en la implementacion de la propuesta de mejora
del trabajo colegiado en la mejora del clima institucional, con la finalidad de que se
otorgue especial atencidén en el trabajo autbnomo, cooperativo y colaborativo para
efectivizar las relaciones interpersonales y los comportamientos afectivos entre los
directivos, docentes, estudiantes y padres de familia en el contexto de la calidad de los

aprendizajes de los estudiantes.

A la Unidad de Gestion Educativa Local de Bagua - Amazonas, coordinar con el
Gobierno Local para implementar, desarrollar y socializar la propuesta de mejora del

trabajo colegiado en la mejora del clima institucional para fortalecer las competencias
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asertivas, comunicacionales e interpersonales de los directivos y docentes de la provincia.
En el cual, los modulos reflexivos permitan desarrollar capacidades, cuya finalidad, debe
ser el direccionamiento estratégico, la cultura institucional, el clima organizacional y las
relaciones interpersonales de contexto para la optimizacién de la calidad educativa en

pro de los aprendizajes de los estudiantes.
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Apéndice 1: Instrumentos de investigacion
CUESTIONARIO PARA EL TRABAJO COLEGIADO DOCENTE

. DATOS INFORMATIVOS:

INSTRUCCIONES: Estimado docente, marque con (x) la opcidn que considera correcta en relacion a
la pregunta planteada. Tomando en cuenta la escala siguiente:

ESCALA EQUIVALENCIA PUNTAJE
A | Siempre Cumple 6ptimamente con lo previsto en el indicador 5
B Casi siempre Cumple satisfactoriamente con los requerimientos del 4
indicador.
C A Veces Cumple en ciertas situaciones con los requerimientos del 3
indicador
Casi nunca Cumple parcialmente con los requerimientos del indicador 2
E Nunca No cumple 1

Il. ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO

| VARIABLE: TRABAJO COLEGIADO

DIMENSION 1: PLANIFICACION DEL TRABAJO COLEGIADO
N° | ITEMS 1 2 3 4 5

1 | Seelabora undiagnéstico sobre la practica pedagdgica docente
para planificar el trabajo colegiado
2 | Se reflexiona sobre los resultados de la prueba ECE para el
plan de trabajo colegiado.
3 | Se reflexiona los resultados del rendimiento académico de los
alumnos en los tres Gltimos afios para planificar el trabajo
colegiado.

4 | Para planificar el trabajo colegiado se tiene que conocer en que
consiste la Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes
segun el Marco del Buen Desempefio Docente

5 | Para planificar el trabajo colegiado se tiene que conocer en que
consiste la Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes
segun el Marco del Buen Desempefio Docente.

6 | Para planificar el trabajo colegiado se tiene que conocer en que
consiste la Participacion en la gestion de la escuela articulada
a la comunidad segun el Marco del Buen Desempefio Docente

7 | Para planificar el trabajo colegiado se tiene que conocer en gue
consiste el Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente segun el Marco del Buen Desempefio Docente.

DIMENSION 2: REFLEXION DE LA PRACTICA PEDAGOGICA EN AULA

8 | Demuestra conocimiento y comprension de las caracteristicas
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes.

9 | Elabora la programacién curricular analizando con sus colegas
el plan mas pertinente a la realidad de su aula.

10 | Involucra activamente a los estudiantes en el proceso de
aprendizaje.
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11

Maneja diversas estrategias pedagdgicas para atender de
manera individualizada a los estudiantes con necesidades
educativas especiales.

12 | El docente promueve de modo efectivo el pensamiento critico
de los estudiantes durante la sesi6n en su conjunto, ya sea a
través de las actividades que propone, de sus interacciones
directas con ellos o las que fomenta entre ellos.

13 | Propicia un ambiente de respeto y proximidad.

14 | Presenta dominio de la tematica en el desarrollo de las sesiones
de aprendizaje.

15 | Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional,
del curriculo y de los planes de mejora continua,
involucrandose activamente en equipos de trabajo.

16 | Regula positivamente el comportamiento de los estudiantes

17 | Evalla el progreso de los aprendizajes para retroalimentar a
los estudiantes y adecuar su ensefianza.

18 | El docente presenta una buena relacion interpersonal con los
estudiantes.

DIMENSION 3: ACOMPANAMIENTO Y MONITOREO

19 | ElI director promueve el acompafiamiento mediante
capacitaciones.

20 | Se desarrolla las reuniones acompafiamiento con tematicas
pedagdgicas especificas de manera semanal.

21 | Se promueve los grupos de interaprendizaje con tematicas
pedagdgicas especificas.

22 | Se promueve talleres de interaprendizaje con tematicas
pedagdgicas especificas.

23 | Los directivos monitorean el trabajo pedagdgico de los
docentes segun la norma establecida.

24 | El monitoreo en aula se realiza de acuerdo al protocolo de la
directiva.

25 | Después de cada monitoreo se da la retroalimentacion con el
docente.

DIMENSION 4: EVALUACION DEL TRABAJO COLEGIADO

26 | Es importante evaluar el trabajo colegiado.

27 | El trabajo colegiado se debe evaluar de manera permanente
con los involucrados.

28 | Laevaluacion del trabajo colegiado se debe evaluar en funcion
a sus indicadores establecidos.

29 | El trabajo colegiado se debe evaluar de manera permanente
con los involucrados para determinar debilidades.

30 | El trabajo colegiado se debe evaluar de manera permanente

con los involucrados para determinar fortalezas.
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CUESTIONARIO DEL CLIMA INSTITUCIONAL

l. DATOS INFORMATIVOS:

INSTRUCCIONES: Estimado docente, marque con (x) la opcién que considera correcta en relacion a
la pregunta planteada. Tomando en cuenta la escala siguiente:

ESCALA EQUIVALENCIA PUNTAJE
A | Siempre Cumple éptimamente con lo previsto en el indicador. 5
B Casi siempre Cumple satisfactoriamente con los requerimientos del 4
indicador.
C A Veces Cumple en ciertas situaciones con los requerimientos del 3
indicador.
Casi nunca Cumple parcialmente con los requerimientos del indicador. 2
E Nunca No cumple. 1

Il. ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO

| VARIABLE: CLIMA INSTITUCIONAL

DIMENSION 1: COMUNICACION
N° ITEMS 1 2 3 4 5
1 Promueve la comunicacion con sus colegas, directivos,
estudiantes y padres de familia.

Escucha con atencion las opiniones y criticas de los demas.
Realiza una comunicacion asertiva con los demas.

Muestra integracion con el grupo dentro de trabajo colegiado.
Escucha activamente las intervenciones de los demas.

IMENSION 2: MANEJO DE CONFLICTOS

o|glu|s|w(n

Al momento de resolver el conflicto, el directivo cumple la
funcion de un mediador imparcial.

~

Promueve el dialogo como medio para solucionar conflictos.

(ee]

Las partes en conflicto reconocen la capacidad orientadora del
directivo

9 Cuando hay un conflicto entre docentes, el directivo posee
estrategias propias de un gran conciliador.

10 | El directivo logra que las partes acepten la solucion propuesta.

DIMENSION 3: LIDERAZGO

11 | Demuestra capacidad para comunicar ideas y objetivos de
manera clara y pertinente.

12 | Tiene didlogo horizontal permanente con todos los integrantes
del equipo.

13 | Inspira y da confianza en si mismo, para afrontar las
actividades dentro de la institucion.

14 | Felicita el esfuerzo y promueve recomendaciones para un
desempefio exitoso.

15 | Manifiesta su interés a los demas por buscar el bienestar de la
institucion.
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DIMENSION 4: TOMA DE DECISIONES

16 | Brinda confianza y seguridad en las decisiones tomadas.

17 | El entorno que rodea la toma de decisiones genera certeza a
los integrantes.

18 | ElI nivel de conocimiento prima para decidir acciones
favorables

19 | Se comunican las decisiones de forma asertiva.

20 | Se consideran los valores, creencias para la toma de
decisiones.

DIMENSION 5: IDENTIDAD INSTITUCIONAL

21 | La vision y la mision tiene mucha importancia para mi en el
desarrollo de las acciones y actividades estratégicas,
pedagdgicas y administrativas.

22 | Participa en actividades institucionales activamente.

23 | Tengo confianza en los valores de la institucion.

24 | Esta institucion tiene un gran significado para mi.

25 | Me siento involucrado con las metas de la institucion.

DIMENSION 6: GRADO DE PARTICIPACION

26 | Los Directivos y Administrativos participan en actividades
que promueve la I.E.

27 | Los docentes participan en actividades que promueve la I.E.

28 | Los estudiantes participan en actividades que promueve la I.E.

29 | Los padres de familia participan en actividades que promueve
la |LLE.

30 | Los docentes promueven la elaboracion de proyectos en favor

de los alumnos que mejoren la institucion educativa.
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Apéndice 2: Anélisis de confiabilidad

Estadisticos de fiabilidad: Trabajo colegiado

docente

Alfa de Cronbach

N de elementos

,960

30

Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de | Correlacién Alfa de

escalasise | laescalasi | elemento- Cronbach si

elimina el | se elimina el total se elimina el

elemento elemento corregida elemento

pregunta 1 13,40 13,378 ,130 131
pregunta 2 13,50 13,833 -,031 , 746
pregunta 3 13,50 12,722 ,290 ,719
pregunta 4 13,70 13,789 -,028 , 749
pregunta 5 13,50 13,833 -,031 , 746
pregunta 6 13,40 14,267 -,153 , 751
pregunta 7 13,50 11,833 ,568 ,694
pregunta 8 13,50 11,833 ,568 ,694
pregunta 9 13,50 12,278 427 107
pregunta 10 13,70 11,344 ,657 ,682
pregunta 11 13,50 11,611 ,641 ,687
pregunta 12 13,60 13,156 ,142 7133
pregunta 13 13,40 14,044 -,084 JA47
pregunta 14 13,30 12,900 421 713
pregunta 15 13,30 12,900 421 713
pregunta 16 13,50 12,278 427 , 707
pregunta 17 13,30 12,900 421 713
pregunta 18 13,60 11,822 526 ,696
pregunta 19 13,50 12,944 ,224 725
pregunta 20 13,60 11,822 526 ,696
pregunta 21 13,70 11,344 ,657 ,682
pregunta 22 13,50 11,611 ,641 ,687
pregunta 23 13,60 13,156 ,142 , 733
pregunta 24 14,40 14,044 -,084 147
pregunta 25 14,30 13,900 421 712
Pregunta 26 14,30 13,900 421 712
Pregunta 27 14,50 13,278 427 ,706
Pregunta 28 14,30 13,900 421 712
Pregunta 29 14,60 13,822 ,526 ,698
Pregunta 30 14,50 13,944 ,224 ,730
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Estadisticos de fiabilidad: Clima
institucional

Alfa de Cronbach | N de elementos

,829 30

Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de | Correlacién Alfa de

escalasise | laescalasi | elemento- | Cronbach si

elimina el | seelimina el total se elimina el

elemento elemento corregida elemento

pregunta 1 13,40 13,378 ,130 131
pregunta 2 13,50 13,833 -,031 , 746
pregunta 3 13,50 12,722 ,290 ,719
pregunta 4 13,70 13,789 -,028 7149
pregunta 5 13,50 13,833 -,031 , 746
pregunta 6 13,40 14,267 -,153 , 751
pregunta 7 13,50 11,833 ,568 ,694
pregunta 8 13,50 11,833 ,568 ,694
pregunta 9 13,50 12,278 427 , 707
pregunta 10 13,70 11,344 ,657 ,682
pregunta 11 13,50 11,611 ,641 ,687
pregunta 12 13,60 13,156 ,142 7133
pregunta 13 13,40 14,044 -,084 JA47
pregunta 14 13,30 12,900 421 713
pregunta 15 13,30 12,900 421 713
pregunta 16 13,50 12,278 A27 107
pregunta 17 13,30 12,900 421 713
pregunta 18 13,60 11,822 526 ,696
pregunta 19 13,50 12,944 ,224 725
pregunta 20 13,60 11,822 526 ,696
pregunta 21 13,70 11,344 ,657 ,682
pregunta 22 13,50 11,611 ,641 ,687
pregunta 23 13,60 13,156 ,142 , 733
pregunta 24 13,40 14,044 -,084 147
pregunta 25 13,30 12,900 421 713
Pregunta 26 13,30 12,900 421 , 713
Pregunta 27 13,50 12,278 427 ,707
Pregunta 28 13,30 12,900 421 , 713
Pregunta 29 13,60 11,822 ,526 ,696
Pregunta 30 13,50 12,944 ,224 , 725
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Anexo 1: Fichas de validacion y evaluacion de instrumentos

VALIDACION DEL CUESTIONARIO DEL TRABAJO COLEGIADO DOCENTE
(JUICIO DE EXPERTO 01)

Yo, Wigberto Waldir Diaz Cabrera, identificado con DNI N° 27732528, Con grado académico de:
Maestro en Ciencias de la Educacion — Psicopedagogia Cognitiva, Universidad: Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo.

Hago constar que he leido y revisado los y revisado los treinta (30) items correspondientes a la Tesis de
Maestria: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

Los items del cuestionario estan distribuidos en cuatro (04) dimensiones de apoyo al trabajo colegiado
docente: Planificacion del trabajo colegiado (07 items), Reflexion de la préctica docente (11 items),
Acompafiamiento-monitoreo (07) y Evaluacion del trabajo colegiado (05). Para la evaluacion de los
items, se tomaron en cuenta tres (03) indicadores: Claridad, coherencia y adecuacion.

El instrumento corresponde a la tesis: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E.
“Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019. Luego de la evaluacién de cada
item y realizada las correcciones respectivas, los resultados son los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
N° de items N° de items validos % de items validos
30 30 100%

Lugar y fecha: Cajamarca, 16 de enero de 2019
Apellidos y nombres del evaluador: Diaz Cabrera, Wigberto Waldir

FIRMA DEL EVALUADOR
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VALIDACION DEL CUESTIONARIO CLIMA INSTITUCIONAL
(JUICIO DE EXPERTO 01)

Yo, Wigberto Waldir Diaz Cabrera, identificado con DNI N° 27732528, Con grado académico de:
Maestro en Ciencias de la Educacién — Psicopedagogia Cognitiva, Universidad: Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo.

Hago constar que he leido y revisado los y revisado los treinta (32) items correspondientes a la Tesis de
Maestria: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

Los items del cuestionario estan distribuidos en seis (06) dimensiones de apoyo al clima institucional:
Comunicacion (05 items), Manejo de conflictos (05 items), Liderazgo (05), Toma de decisiones (05),
Identidad institucional (05) y Grado de participacion (05). Para la evaluacion de los items, se tomaron
en cuenta tres (03) indicadores: Claridad, coherencia y adecuacion.

El instrumento corresponde a la tesis: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E.
“Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.Luego de la evaluacion de cada
item y realizada las correcciones respectivas, los resultados son los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
N° de items N° de items validos % de items validos
30 30 100%

Lugar y fecha: Cajamarca, 16 de enero de 2019
Apellidos y nombres del evaluador: Diaz Cabrera, Wigberto Waldir

FIRMA DEL EVALUADOR
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FICHA DE EVALUACION DEL CUESTIONARIO DEL TRABAJO COLEGIADO
DOCENTE
(JUICIO DE EXPERTO 01)
Apellidos y Nombres del Evaluador: Diaz Cabrera Wigberto Waldir

Titulo: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

Variable: Trabajo colegiado docente.

Autor: Edilberto Vasquez Diaz
Fecha: Cajamarca, 16 de enero de 2019

N° CRITERIOS DE EVALUACION

Pertinencia con el | Pertinencia con la | Pertinencia con la | Pertinencia con los principios
problema, objetivos e | variable y | dimensién /indicador | de la redaccion cientifica

hipotesis de investigacién. | dimensiones (propiedad y coherencia)
Si NO Si NO NO Si NO

OIN|O|UID|WIN| -

S| XXX XXX XXX XXX XXX XX XXX | XXX XXX [ X | X [ X| X | L)

XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XX | X
XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

......................... o

{

FIRMA
DNI: 27732528
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FICHA DE EVALUACION DECUESTIONARIO DEL CLIMA INSTITUCIONAL
(JUICIO DE EXPERTO 01)

Apellidos y Nombres del Evaluador: Diaz Cabrera Wigberto Waldir

Titulo: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

Variable: Clima institucional

Autor: Edilberto Vasquez Diaz
Fecha: Cajamarca, 16 de enero de 2019

N° CRITERIOS DE EVALUACION

Pertinencia con el | Pertinencia con la | Pertinencia con la | Pertinencia con los principios
problema, objetivos e | variable y | dimensién /indicador | de la redaccion cientifica
hipotesis de investigacién. | dimensiones (propiedad y coherencia)

Sl NO Si NO NO Sl NO

OIN|O|OID|W|IN| -

S X XXX XX XX XX XX XXX | XXX X XX [ X| X [ X| X | <L)

DX XK XX XX XX XXX XK XX XXX X XXX XXX XXX XX | X
DX XX XX XK XX XX XX XXX XXX XXX X XXX XXX XX | X
XXX XXX XX XXX XX X XX XXX XX XXX XXX XX

7Y
...................... / 1 O

FIRMA
DNI; 27732528
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VALIDACION DEL CUESTIONARIO DEL TRABAJO COLEGIADO DOCENTE
(JUICIO DE EXPERTO 02)

Yo, Eduardo Martin Agion Céceres, identificado con DNI N° 26718078, Con grado académico de:
Magister en Docencia y Gestion Educativa, Universidad: César Vallejo.

Hago constar que he leido y revisado los y revisado los treinta (30) items correspondientes a la Tesis de
Maestria: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

Los items del cuestionario estan distribuidos en cuatro (04) dimensiones de apoyo al trabajo colegiado
docente: Planificacion del trabajo colegiado (07 items), Reflexion de la practica docente (11 items),
Acompafiamiento-monitoreo (07) y Evaluacion del trabajo colegiado (05). Para la evaluacién de los
items, se tomaron en cuenta tres (03) indicadores: Claridad, coherencia y adecuacion.

El instrumento corresponde a la tesis: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E.
“Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019. Luego de la evaluacién de cada
item y realizada las correcciones respectivas, los resultados son los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
N° de items N° de items validos % de items validos
30 30 100%

Lugar y fecha: Cajamarca, 20 de enero de 2019
Apellidos y nombres del evaluador: Agion Caceres, Eduardo Martin

FIRMA DEL EVALUADOR
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VALIDACION DEL CUESTIONARIO CLIMA INSTITUCIONAL
(JUICIO DE EXPERTO 02)

Yo, Eduardo Martin Agion Céceres, identificado con DNI N° 26718078, Con grado académico de:
Magister en Docencia y Gestion Educativa, Universidad: César Vallejo.

Hago constar que he leido y revisado los y revisado los treinta (32) items correspondientes a la Tesis de
Maestria: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

Los items del cuestionario estan distribuidos en seis (06) dimensiones de apoyo al clima institucional:
Comunicacion (05 items), Manejo de conflictos (05 items), Liderazgo (05), Toma de decisiones (05),
Identidad institucional (05) y Grado de participacion (05). Para la evaluacion de los items, se tomaron
en cuenta tres (03) indicadores: Claridad, coherencia y adecuacion.

El instrumento corresponde a la tesis: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.E.
“Ernesto Villanueva Mufioz”, Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019. Luego de la evaluacion de cada
item y realizada las correcciones respectivas, los resultados son los siguientes:

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
N° de items N° de items validos % de items validos
30 30 100%

Lugar y fecha: Cajamarca, 20 de enero de 2019
Apellidos y nombres del evaluador: Diaz Cabrera, Wigberto Waldir

FIRMA DEL EVALUADOR
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FICHA DE EVALUACION DEL CUESTIONARIO DEL TRABAJO COLEGIADO
DOCENTE
(JUICIO DE EXPERTO 01)
Apellidos y Nombres del Evaluador: Agion Céceres Eduardo Martin

Titulo: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.LE. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

Variable: Trabajo colegiado docente.

Autor: Edilberto Vasquez Diaz
Fecha: Cajamarca, 20 de enero de 2019

N° CRITERIOS DE EVALUACION

Pertinencia con el | Pertinencia con la | Pertinencia con la | Pertinencia con los principios
problema, objetivos e | variable y | dimensién /indicador | de la redaccion cientifica

hipotesis de investigacién. | dimensiones (propiedad y coherencia)
Si NO Si NO NO Si NO

OIN|O|UID|WIN| -

S| XXX XXX XXX XXX XXX XX XXX | XXX XXX [ X | X [ X| X | L)

XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX
XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XX | X
XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX

" /[FIRMA
DNI: 26718078
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FICHA DE EVALUACION DECUESTIONARIO DEL CLIMA INSTITUCIONAL
(JUICIO DE EXPERTO 02)

Apellidos y Nombres del Evaluador: Agion Céceres, Eduardo Martin

Titulo: El trabajo colegiado docente y el clima institucional de la I.LE. “Ernesto Villanueva Mufioz”,
Cajaruro, Utcubamba, Amazonas, 2019.

Variable: Clima institucional

Autor: Edilberto Vasquez Diaz
Fecha: Cajamarca, 20 de enero de 2019

N° CRITERIOS DE EVALUACION

Pertinencia con el | Pertinencia con la | Pertinencia con la | Pertinencia con los principios
problema, objetivos e | variable y | dimensién /indicador | de la redaccion cientifica
hipotesis de investigacién. | dimensiones (propiedad y coherencia)

Sl NO Si NO NO Sl NO

OIN|O|OID|W|IN| -

S X XXX XX XX XX XX XXX | XXX X XX [ X| X [ X| X | <L)

DX XK XX XX XX XXX XK XX XXX X XXX XXX XXX XX | X
DX XX XX XK XX XX XX XXX XXX XXX X XXX XXX XX | X
XXX XXX XX XXX XX X XX XXX XX XXX XXX XX

DNI: 26718078
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Apéndice 3: Matriz general de datos

Tabla 13

Resultados de la variable trabajo colegiado

80
86
84
83
60
79
71

65
82

87

80
86
75
83
60
79
71

65
81

87
80
86
75
84
60
79
71

65

82
87

80
86
75
83
60
79
71

65

82

15
15
12
15
10
13
10
12
13
13
15
15
12
15
10
13
10
12
13
13
15
15
12
15
10
13
10
12
13
13
15
15
12
15
10
13
10
12
13

EVALUACION

p27

P30

P29

P28

P26

ACOMPANAMIENTO

P25

P24

P23

P22

P21

P20

P19

REFLEXION

P18

P17

P16

P15

914

P13

P12

P11

P10

P9

P8

PLANIFICACION

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
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Tabla 14

Resultados de la variable Clima Institucional

V101

78
83
83
85
90
60
76
92

72
69
78
83
83
85
90
60
76
92
72
69
78
83
83
85

90
60
76
92
72
90
60
76
92
72
69

78
83

83

13
17
20
20
15
10
13
17
14
11
13
17
20
20
15
10
13
17

14
1
13
17
20
20
15
10
13
17

14
15
10
13
17

14
11
13
17
20

PARTICIPACION

P
29

3]
2
7

2

3
4
4
3
2
5
4
3
2

3
4
4
3
2
5
4
3
2

3
4
4
3
2
5
4
3
3
2
5
4
3
2

3
4

15

10
15
15
15
10
13
15
13
15

10
15
15
15
10
13
15
13
15

10
15
15
15
10
13
15
13
15
10
13
15
13
15

10
15

IDENTIDAD

21

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

DECISIONES

LIDERAZGO

CONFLICTOS

COMUNICACION

Est.

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
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Apéndice 4:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TECNICAS/ METODOLOGIA
INST
Problema principal Objetivo general Hipotesis general V1: Planificacion del | — Elabora un diagnéstico. Encuesta Tipo de investigacion:
Trabajo trabajo colegiado — Planifica la gestion del aprendizaje. Cuestionario Descriptiva  simple  —
¢Cudl es la relacion | Determinar la relacion | El trabajo colegiado | colegiado — Planifica la gestion escolar. propositiva
entre el trabajo | entre el  trabajo | docente se relaciona | docente — Planifica la profesionalidad y la _ _ o
colegiado docente y el | colegiado docente y el | significativamente con identidad docente. Disefio de investigacion:
clima institucional de la | clima institucional de | el clima institucional No experimental -
IE “Er{les‘f’o la. LE. “Errjes‘f’o d§ la LE. “Errjes‘f’o Reflexion de la | — Reconoce las caracteristicas transeccional descriptiva
Vll_lanueva Muiioz”, Vll_lanueva Muiioz”, Vll_lanueva Muiioz”, practica  pedagdgica socioculturales de los estudiantes
Cajaruro, Utcubamba, | Cajaruro, Utcubamba, | Cajaruro, Utcubamba, docente — Elabora la programacién curricular Esquema:
Amazonas, 2019? Amazonas, 2019. Amazonas, 2019. . - '
' ' ' — Promueve el pensamiento critico
Problemas derivados | Objetivos especificos | Hip6tesis especificas B M?tr;ﬁjant estrategias  pedagogicas e °f
— ¢Qué nivel de trabajo | — Analizar el nivel de Een' entes. | ti6n estratéai M
colegiado  docente | trabajo colegiado | — El nivel de trabajo — rarticipa en 1a gestion estrategica ™~ o|2
existe en la LE. docente en la IE. colegiado docente - 'V'a”‘?J"?‘ habilidades soc_|alles_ L.
“Ernesto Villanueva | “Ernesto Villanueva es significativo en — Propicia I_O,S valores axiologico y éticos
Muiioz”, Cajaruro, Muiioz”,  Cajaruro, la LE. “Ernesto en Ialgestlon del talento humano._ . Métodos:
Utcubamba, Utcubamba, Villanueva — Evallia el progreso de los aprendizajes. El método inductivo-
Amazonas, 2019? Amazonas, 2019. Muiioz”, Cajaruro, _ _ deductivo
— ¢Cuél es el nivel del |- Analizar el nivel del Utcubamba, Acompafiamiento- — Promueve el acompafiamiento El método inductivo
Clima Institucional | Clima Institucional en Amazonas, 2019. monitoreo pedagdgico Método analitico-sintético
en la LE. “Emesto | la LE. “Ernesto | — El nivel del Clima — Promueve los grupos de
Villanueva Mufioz”, | Villanueva Mufioz”, Institucional es interaprendizaje. Poblacién:
Cajaruro, Cajaruro, significativo en la — Desarrolla el monitoreo pedagdgico. Los 39 docentes de la I.E.
Utcubamba, Utcubamba, LE. “Ernesto — Desarrolla la retroalimentacion. “Ernesto Villanueva
Amazonas, 2019? Amazonas, 2019 Villanueva Mufioz”, Cajaruro,
— ¢Cudles son los | — Establecer los niveles Mufioz”, Cajaruro, Evaluacion del trabajo | — Planifica y desarrolla una evaluacién Utcubamba, Amazonas
niveles de relacion de relacion entre el Utcubamba, colegiado formativa entre los agentes educativos.
entre el trabajo | trabajo colegiado Amazonas, 2019. — Eval(a la planificacion, organizacion y Muestra:
colegiado docente y | docente y el clima | — Los niveles de ejecucion del trabajo colegiado docente. Los 39 docentes de la I.E.
el clima institucional | institucional de la I.E. relacion entre el “Ernesto Villanueva
de la LE. “Ernesto | “Ernesto Villanueva trabajo  colegiado Muiioz”, Cajaruro,
Villanueva Mufioz”, | Mufioz”,  Cajaruro, docente y el clima Utcubamba, Amazonas
Cajaruro, Utcubamba, institucional son
Utcubamba, Amazonas, 2019. significativos de la | V2: Comunicacion. — Promueve la comunicacién asertiva. Encuesta Unidad de analisis:

Amazonas, 2019?

LE. “Ernesto

— Establece una comunicacion efectiva.

Cuestionario
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— ¢Coémo elaborar una
propuesta de mejora
para fortalecer el
clima institucional de
la LE. “Ernesto
Villanueva Mufioz”,
Cajaruro,
Utcubamba,
Amazonas, 2019?

— Elaborar una
propuesta de mejora
para fortalecer el
clima institucional de
la LE. “Ernesto
Villanueva Muiioz”,
Cajaruro,
Utcubamba,
Amazonas, 2019.

Villanueva
Muiioz”, Cajaruro,
Utcubamba,
Amazonas, 2019.
La propuesta de
mejora fortalece el
clima institucional
de la LE. “Ernesto
Villanueva
Muiloz”, Cajaruro,
Utcubamba,
Amazonas, 2019.

Clima
institucional

Manejo de conflictos

— Utiliza el pensamiento resolutivo para

solucionar un problema.

Utiliza estrategias pertinentes.

Maneja la conciliacion en la resolucion
de conflictos.

Liderazgo

Demuestra capacidad para comunicar
ideas y desarrollar actividades

Utiliza el diélogo.

Utiliza un liderazgo participativo y
colegiado.

Inspira y da confianza en si mismo.

Toma de decisiones

Identidad institucional

Utiliza el conocimiento del problema.
Utiliza estrategias de toma de
decisiones.

Se comunica las decisiones.

Desarrolla acciones para identificarse
con la vision y la mision.

Se identifica con la institucién.

Se siente involucrado en las acciones y
actividades de la Institucion.

Grado de participacion

Participa en las acciones y actividades
la Institucion Educativa.

Todos y cada uno de los
docentes de la LE. “Ernesto

Villanueva Munoz”,
Cajaruro, Utcubamba,
Amazonas
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