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Resumen

La investigacion que se presenta se realizd teniendo como objetivo Proponer
estrategias metodoldgicas que permitan la mejora del clima organizacional en la Institucion
Educativa “José Félix Iguain”, Huanta - 2020. Es una investigacion que se cristalizé desde
el enfoque cualitativo y modalidad de investigacion accion educativa, en el que se utilizd
como técnicas la entrevista en profundidad, el cuaderno de campo y la entrevista grupal
realizada a 20 participantes. Los resultados logrados con la presente investigacion permiten
concluir que la aplicacion de las estrategias metodoldgicas permitid mejorar el clima
organizacional en la Institucion Educativa “José¢ Félix Iguain”, Huanta - 2020.

Palabra clave: Estrategias metodologicas, plan de accion, clima organizacional



Abstract

The research that is presented was carried out with the objective of proposing
methodological strategies that allow the improvement of the organizational climate in the
Educational Institution "José Félix Iguain", Huanta - 2020. It is research that crystallized
from the qualitative approach and educational action research modality, in which the in-
depth interview, the field notebook and the group interview with 20 participants were used
as techniques. The results achieved with the present investigation allow us to conclude that
the application of the methodological strategies allowed to improve the organizational
climate in the Educational Institution "José Félix Iguain", Huanta - 2020.

Key word: Methodological strategies, action plan, organizational climate
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Introduccion

El clima organizacional en las instituciones educativas es uno de los elementos
fundamentales, debido a que ésta se encuentra determinado por las percepciones que
presentan los individuos sobre la institucion, ademas muestra su efectividad, desempeio,
identidad con la labor realizada, con sus colegas y la misma instituciéon (Méndez, 2006,
p.32). El clima organizacional, presenta de esta manera los factores externos e internos
de una institucion que influyen en el desempeiio de los trabajadores. Dentro de los
factores internos se tiene en cuenta las caracteristicas de indole personal como el estado
de motivacion, la personalidad, entre otros; por otro lado, respecto a los factores externos
considera que si bien es cierto que son elementos sobre los que no tienen incidencia las
personas, pero que, si influyen sobre ellas, siendo estas: los reglamentos, el ambiente
organizacional, la cultura organizacional, entre otros.

En las instituciones educativas publicas de nuestro pais, a pesar de que estas
cuentan con sus reglamentos de organizacion y funciones (ROF) y sus manuales de
organizacion y funciones que posibilitan la implementaciéon y lineamientos
institucionales, asi como el desarrollo de los recursos humanos, no se percibe un buen
clima organizacional que incentive la creatividad e innovacion en los docentes, el
perfeccionamiento profesional y un sistema estructurado de evaluacion. Asimismo, el
clima organizacional en las instituciones educativas se encuentra compuestos por las
politicas internas y externas, por los factores psicosociales, los lineamientos de gestion
pedagbdgica y administrativa que funcionalmente establece el comportamiento
institucional y personal en sus integrantes y estas son proyectadas hacia el exterior o los
usuarios.

En este contexto, la institucion educativa “José¢ Félix Iguain” del distrito de

Luricocha no estd al margen de esta situacion problematica, puesto que luego de un
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proceso de sensibilizacion a los docentes, con la finalidad de lograr su participacion en
un proceso de reflexion con el objetivo de determinar la situacion problemadtica principal
que requiere ser mejorada a través de un proceso de investigacion accion educativa, se
realizo una sesion de trabajo institucional, en la que se utilizdé como técnica la lluvia de
ideas y corroborada con una encuesta a los docentes permitido concluir que a nivel
institucional no se cuenta con un buen clima organizacional, puesto que este se encuentra
reflejada en las limitaciones respecto al manejo de las relaciones personales, el trato entre
los diferentes miembros de la institucion educativa, distorsion en la comunicacion, escaso
nivel de identidad institucional, desacierto en la solucion de los diferentes problemas que
aquejan a la institucion educativa; limitaciones que se constituyen en factores que
resquebrajan el clima organizacional y que minan la calidad educativa que se pueda
impartir a los estudiantes.

Al respecto, Quiroga, (2007) sostiene que “el clima organizacional se conoce
como el ambiente en que los miembros de una organizacion viven dia a dia sus relaciones
laborales y que incide en su comportamiento y productividad” (p. 15). Precisamente, la
reflexion de parte de los docentes, sobre esta categoria “clima organizacional”, permitio
evidenciar la presencia de limitaciones expuestas anteriormente; en consecuencia, a
través de la presente investigacion accion educativa se propuso un conjunto de estrategias
con la finalidad de mejorar el clima organizacional.

“La investigacion accion educativa, es entendida como la investigacion
desarrollada por equipos de mediana o pequena magnitud de maestros. Parte por el
diagnostico de una situacion problematica, para luego proponer un conjunto de acciones
transformadoras, y que luego son evaluadas mediante una reflexion permanente y ciclica”

(Quispe, 2020, p.137). En ese sentido, la investigacion se concretd respondiendo a las
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necesidades expuestas como parte de la reflexion de los docentes, por lo que se elaboro
un plan de acciones que fueron aplicados en diferentes sesiones transformadoras.

Por la naturaleza de la investigacion, la propuesta que se aplico no fue rigido ni
absoluto, de tal manera que al ser ciclica la investigacion, esta tuvo que seguir un proceso
de mejora paulatino buscando el rumbo que permitié mejorar el clima organizacional.
Concluida la investigacion, se espera que este proceso y la propuesta aplicada puedan ser
replicadas en otras realidades con la finalidad de contribuir como alternativa en la
solucion de problemas de esta naturaleza.

Para la concrecion de la investigacion se formulé como problema general: ;Qué
estrategias metodologicas se puede utilizar para la mejora del clima organizacional en la
Institucion Educativa “José Félix Iguain”, Huanta - 2020? Asimismo, se formularon los
siguientes problemas especificos: ;Qué estrategias metodoldgicas se puede utilizar para
la identidad institucional en la Institucion Educativa “José Félix Iguain”, Huanta — 20207
(Qué estrategias metodoldgicas se puede utilizar para la mejora las relaciones
interpersonales en la Institucion Educativa “José Félix Iguain”, Huanta — 2020? ;Qué
estrategias metodologicas se puede utilizar para la mejora de la dindmica institucional en
la Institucion Educativa “José Félix Iguain”, Huanta — 20207

La investigacion se justifica en el diagndstico realizado sobre el clima
organizacional, el cual ha evidenciado que a nivel de la institucion Educativa “José Félix
Iguain”, se presentan algunas limitaciones respecto al clima organizacional, mas aun
teniendo en cuenta que “El clima organizacional constituye un instrumento por excelencia
para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia en la institucion, condicion
indispensable en el mundo actual” (Segredo, 2011, p.201), precisamente, esas
limitaciones expuestas anteriormente son las que merman en cierto modo la interaccion

comunicativa entre docentes, la identidad institucional, el cumplimiento de las normas
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institucionales y la dindmica institucional, puesto que al no conducir de manera adecuada
estas repercuten en el desempefio docente, en el aprendizaje de los estudiantes y en la
calidad de la educacidn en su conjunto impartida a los estudiantes.

Teniendo en cuenta los resultados del diagndstico y la determinacion de la
realidad problematica, a través del presente trabajo de investigacion accidon educativa, se
elabor6 un plan de acciones como parte de la propuesta innovadora, el mismo que fue
producto de un proceso de sistematizacion de un conjunto de estrategias con la finalidad
de mejorar el clima organizacional a nivel de la institucion educativa “José Félix Iguain”
del distrito de Luricocha.

En el entendido de que “El Clima Organizacional se define como el conjunto de
percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la organizacion, que influyen
en las actividades, el comportamiento de sus miembros, y en el ambiente psicosocial en
el que se desenvuelven los trabajadores de una organizacion determinada”. (Iglesias y
Torres, 2018, p.202), con el plan de acciones establecidos se busco mejorar la
interrelacion entre docentes, directivos, estudiantes y padres de familia, asi como
fortalecer la identidad institucional de los docentes que permitan mejorar los niveles de
la calidad educativa.

Asimismo, para la realizacion de la investigacion se establecid como objetivo
general: Proponer estrategias metodologicas que permitan la mejora del clima
organizacional en la Institucion Educativa “José Félix Iguain”, Huanta — 2020. De igual
modo se formularon los siguientes objetivos especificos: Proponer estrategias
metodoldgicas que permitan la mejora de la identidad institucional en la Institucion
Educativa “José Félix Iguain”, Huanta. Proponer estrategias metodologicas que permitan

la mejora de las relaciones interpersonales en la Institucion Educativa “José Félix Iguain”,
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Huanta. Proponer estrategias metodologicas que permitan la mejora de la dindmica
institucional en la Institucion Educativa “José Félix Iguain”, Huanta.

El informe final de la investigacion se sistematiza en cuatro capitulos. En el primer
apartado, se presenta la revision de la literatura, en ella se aborda los antecedentes y el
marco teorico referencial, constituyéndose la parte medular del trabajo al sustentar
tedricamente la investigacion.

En el segundo apartado, se presenta la metodologia seguida en la investigacion,
por lo que se precisa la descripcion del contexto, el disefio de investigacion, la unidad de
informacion, acceso al campo, técnicas e instrumentos y el rigor cientifico, que
permitieron concretar la investigacion desde el enfoque cualitativo.

En el tercer apartado, se realiza el analisis de los resultados obtenidos en el
proceso de investigacion, en el que se presenta la descripcion e interpretacion detallada
de los resultados, sobre la base de las categorias determinadas, y en funcion de los
objetivos de investigacion trazados.

En el cuarto apartado, se realiza a discusion de los resultados de la investigacion,
en el que se busca establecer la relacion de los resultados obtenidos en cada categoria con
las teorias e investigaciones existentes, analizando si las categorias halladas son similares

o no a las anteriores, y qué nuevas experiencias surgieron.

16



Capitulo I
Revision de la literatura
1.1.  Antecedentes del problema
1.1.1. Internacionales

Contreras y Jiménez (2016) en su investigacion sobre “Liderazgo y clima
organizacional en un colegio de Cundinamarca. Lineamientos bdasicos para su
intervencion”. El estudio de caracter exploratorio y descriptivo realizado por en un
colegio de Cundinamarca, Colombia, para bosquejar las condiciones del clima
organizacional. Los 130 participantes entre los docentes, estudiantes y otros funcionarios,
quienes fueron la poblacion. Los resultados determinaron que existia, por parte de la
mayoria de los docentes encuestados, un elevado grado de insatisfaccion laboral en torno
al estilo de liderazgo implementado por el equipo directivo. Esta insatisfaccion era
sustentada por un clima organizacional que era definido como «poco adecuado» para las
expectativas de los docentes.

Ayala (2017) en su “Analisis del clima laboral en una unidad educativa particular
en el Canton Samborondén”. Su investigacion fue cuantitativa de metodologia
experimental. Con la poblacion de la Unidad Educativa Particular NN es de 113, 108
colaboradores fueron encuestados. Los resultados determinaron que habia una mala
percepcion acerca del estilo de gestion y la toma de decisiones de los directivos; estos
aspectos fueron correlacionados con los resultados inherentes a las expectativas y
condiciones del clima laboral. Finalmente, los resultados de un estudio llevado a cabo por
en una institucion educativa del canton Samborondén mostraron un alto nivel de
insatisfaccion en la mayoria de los colaboradores respecto al clima organizacional,
especialmente en lo relacionado con las politicas de incentivos y recompensas

implementadas.
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1.1.2. Nacionales

Lozano (2019) en el “Estudio de casos: El clima organizacional en el desempefio
laboral en el equipo de comercializacion de una empresa Farmacéutica en el 2019”.
Realizada en Universidad Ricardo Palma. Cuya poblacion estuvo compuesta por los 25
trabajadores del area comercial de la empresa Farmacéutica y la muestra por 6
trabajadores, para la presente investigacion se utilizd el instrumento de clima
organizacional EDCO de Litwin y Stringer. La investigacion se desarrolld bajo el enfoque
cualitativo de tipo estudio de casos, utilizando métodos de andlisis, documentacion y
hermenéutica; usdndose técnicas de entrevista, observacion y andlisis documentario,
cuyos instrumentos fueron la guia de entrevista, guia de observacion y la ficha de analisis
documentario. Las unidades de analisis lo conformaron profesionales del area comercial.
Se lleg6 a la conclusion de que el clima organizacional en el laboratorio farmacéutico esta
siendo positivo, de las entrevistas realizadas se observa que las respuestas favorecen al
desempefio laboral. Dado que se han producido cambios muy importantes en la
organizacion tanto en estructura como en los modelos de responsabilidad y recompensa,
los colaboradores tienen mayor empoderamiento en la toma de decisiones y un mejor
desempefio.

Quispe (2019) en su estudio sobre la “Percepcion del personal sobre la relacion
entre el clima organizacional y gestion educativa en las instituciones educativas de los
distritos de Carapo y Lucanamarca- Ayacucho, afio 2018”. En la Universidad Nacional
de Educacion Enrique Guzman y Valle. Se planteé como una investigaciéon de tipo
correlacional que se manejo mediante un disefio descriptivo y se vislumbro a determinar
el grado de relacion existente entre el clima organizacional y la gestion educativa, segin
la percepcion de sus directivos y docentes, afio 2018. El estudio tuvo como poblacion y

muestra de investigacion a 118 directivos y docentes. La técnica de investigacion fue la
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encuesta y como instrumento el cuestionario. Seguin los resultados analizados de forma
especializada por expertos y contrastada se concluyd que el clima organizacional se
relaciona de forma positiva con la gestion educativa en las instituciones educativas de los
distritos de Carapo y Lucanamarca- Ayacucho, afio 2018; con un nivel de correlacion
positiva de 0,734. Por lo tanto, si se toma en consideracion el coeficiente de determinacion
(r2=0,539) se tiene que la gestion educativa esta determinada en un 53,9% por el clima
organizacional en las instituciones educativas de los distritos de Carapo y Lucanamarca-
Ayacucho, afio 2018.

1.2. Marco tedrico referencial

1.2.1. Estrategias metodologicas

Las estrategias metodologicas son procesos planificados orientados al logro de
aprendizajes significativos en los estudiantes, y para el alcance de este logro deben ser
aplicadas de forma flexible, dindmica y adaptable.

Las estrategias metodologicas “comprenden un todo organizado de
procedimientos, actividades y recursos que orientan el logro de objetivos. Por ello el
docente debe buscar todos los mecanismos necesarios e idoneos para conseguir los
aprendizajes de acuerdo con las necesidades del alumno, con el mayor rendimiento
posible en cuanto a tiempo y esfuerzo” (Valenzuela y Viloria, 2008, p.12). En ese sentido
las estrategias metodoldgicas son medios de los que se agencia el docente para generar
cambios en el proceso de ensefianza aprendizaje. Por lo que estas se encuentran
constituidas por un conjunto de técnicas, métodos y recursos debidamente seleccionados
en funcidon a las necesidades requeridas y teniendo en cuenta el destinatario con el
objetivo de hacer efectivo el proceso de aprendizaje.

Tenelanda y Garcia, (2019) precisan que “las estrategias metodoldgicas tienen

mucho que ver con el concepto de aprender a aprender. Para su correcta aplicacion
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requieren que el docente asimile la composicion mental de sus alumnos” (p.135). En este
sentido se debe reorientar las practicas de ensefianza tradicionalistas con estrategias
metodoldgicas dindmicas que transformen el proceso de ensefanza - aprendizaje,
propiciando un clima de trabajo diferente al de las aulas convencionales, dando prioridad
a las necesidades del estudiante para construir su propio aprendizaje por encima de las
pruebas estandarizadas y el curriculo establecido, cambiando el rol del profesor como
guia del aprendizaje , quien a su vez debe innovar su practica comprendiendo los estilos
e intentando ajustarlos a su estilo de ensefianza para el logro de objetivos planteados.

Para Kathiusca & Alarcon, (2021) las estrategias metodologicas vienen a ser “El
conjunto de procedimientos innovadores aplicados en el proceso de ensehanza -
aprendizaje, que permiten desarrollar en el alumno habilidades, el trabajo autonomo, la
capacidad creativa para el logro de un aprendizaje significativo” (p.4). Las estrategias
metodologicas se adentran en el rol mediador del docente, que hace de conector entre los
contenidos y los estilos de aprendizaje, por lo tanto, se deben definir en funcion de coémo
y qué desean aprender los estudiantes.

De acuerdo a Valenzuela & Viloria, (2008) las estrategias metodoldgicas son
considerados como:

medios de que se vale el docente para producir los cambios de conducta en el
alumno durante el proceso de ensefianza y aprendizaje. Estan formadas por el conjunto
de métodos, técnicas y recursos que se seleccionan de acuerdo con las necesidades de los
educandos a quienes van dirigidas, con la finalidad de hacer mas efectivo el proceso
(p.46).

Esto quiere decir que las estrategias metodolégicas comprenden un todo
organizado de procedimientos, actividades y recursos que orientan el logro de objetivos.

Por ello el docente debe buscar todos los mecanismos necesarios € idoneos para conseguir
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los aprendizajes de acuerdo con las necesidades del alumno, con el mayor rendimiento
posible en cuanto a tiempo y esfuerzo.

Asimismo, Rodriguez (1993) precisa que las estrategias Metodoldgicas vienen a
ser la "... adecuacion del ambiente, tiempo, experiencias y actividades ordenadas en forma
logica a una situacion individual y de grupo, de acuerdo a los principios y objetivos
preestablecidos y a los que surjan en el proceso" (p. 25). La planificacion de las estrategias
metodoldgicas permite generar un ambiente en el que se posibilite la participacion de
todos los miembros de la institucion de manera selectica y sistematica e interactuando de
manera dindmica con los demas miembros de la institucion.

Los métodos o estrategias de aprendizaje representan entonces, componentes
complejos dentro del proceso ensefianza-aprendizaje y su empleo debe buscar la
sistematizacion y organizacion de los elemento involucrados en el mismo de manera de
establecer los parametros especificos para cada una de las acciones que se requieran para
el logro de los objetivos establecidos. El fin es el logro de objetivos y no la planificacion
de actividades mediante determinadas técnicas. Los objetivos determinan la meta del
proceso enseflanza-aprendizaje y el logro de los mismos conduce a alcanzar las
competencias deseadas en el alumno a la par que el docente hace un ejercicio eficaz de la
pedagogia.

1.2.2. Factores de las estrategias metodologicas.

Seco & Latorre, (2013), sefialan que las estrategias metodoldgicas “estan
constituidas por cuatro factores fundamentales: 1) destreza, 2) contenidos, 3) método, y
4) actitud. Esta sumatoria compone lo que son denominadas las metodologias
pedagdgicas, que se basan en un intercambio constante de conocimientos de parte del

docente al estudiantado” (p.7),
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Asi el docente para efectuar una practica docente eficaz debe de entender y
comprender su realidad, intervenirla, tomar decisiones, producir conocimientos, asumir
posicion critica frente a las teorias de la ciencia y la tecnologia, lo cual no podria llevarse
a cabo sin contar como punto de partida, con la investigacion educativa como medio para
estudiar y conocer los fendémenos propios del acto educativo, permitiendo al maestro
acceder al conocimiento de fondo de su practica para poder descifrar e interpretar los
multiples significados que en ella se presentan (Gutiérrez, et al., 2014, p. 8).

1.2.3. Elementos de las estrategias metodologicas

Por otro lado, Flaborea (2017) precisa que todo maestro al momento de establecer
la estrategia metodologica debe considera los siguientes elementos:

Dar tiempo al tiempo, contemplando un lapso temporal para la puesta en practica
de distintas estrategias educativas, considerando el nivel de dificultad empleado y las
etapas para su aplicacion.

Conocer las dificultades de los estudiantes, para a raiz de ello determinar el grado
de dificultad con el que se enfocara la metodologia en cuestion, claramente, para otorgar
respuesta a las necesidades del estudiante.

Fortalecer los procesos de lectoescritura, considerando que estos son la base de
todo aprendizaje significativo y perenne.

El aprendizaje es significativo si es contextual, situando al estudiante en distintos
escenarios donde deba poner en practica las distintas herramientas adquiridas.

Los estudiantes aprenden con los propios estudiantes, pues la comunicacion
interpersonal es un factor que permite potenciar las habilidades sociales y situar al
estudiante en distintos contextos donde haga uso de sus conocimientos adquiridos

previamente.
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La interdisciplinariedad, pues el aprendizaje no se limita a una sola area en
especifico, sino que estas han de entrelazarse entre si. (p.26)

Se debe precisar en una buena parte de los maestros se observa serias limitaciones
al momento de seleccionar o establecer las correspondientes estrategias metodoldgicas,
esta situacion genera dificultades en el proceso de aprendizaje de los estudiantes.

1.2.4. Clases de estrategias metodologicas

La informacion tedrica respecto a las clases de estrategias metodologicas es
abundante, de tal manera que estas deben ser sistematizadas de acuerdo a las necesidades,
el contexto y las personas con las que se van desarrollar la actividad académica, estas
pueden ser las siguientes:

Estrategias socio afectivas. Martinez (1998) precisa que estas estrategias, dice "
Son aquellas que estan orientadas a reforzar la confianza en uno mismo y en los demas,
refuerza el sentimiento grupal y de comunidad, tiende a desarrollar capacidades en la
toma de decisiones y en la resolucion no violenta de conflictos" (p. 48).

Estas estrategias son fundamentales porque van a permitir desarrollar y mantener
un estado de &nimo excelente y de esta manera se consigue que este presto al aprendizaje
Por tal motivo las estrategias socio-afectivas son la motivacion que deben ser inducidas
desde el inicio de su vida estudiantil para enfrentar y cumplir con los requisitos propuesta,
el docente tiene que hacer la clase amena.

Estrategias ludicas. Estas estrategias son comprendidas como “un conjunto de
acciones y experiencias cognitivas, afectivas y psicomotoras que enriquecen al ser
humano en formacion, al facilitar la realizacion de las situaciones en las que el estudiante
construye sus pensamientos y sentimientos partiendo del descubrimiento de si mismo”

(Ramos, 2010, p.17). Las teorias cognitivas explican la conducta en funcion de las
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experiencias, informacion, impresiones, actitudes, ideas y percepciones de una persona y
de la forma en que esta las integra, organiza y reorganiza.

Estrategias de desarrollo Estas estrategias son globalizadoras porque dan
importancia a todo lo concerniente del ser humano, su aplicacion permitira la formaciéon
de verdaderos lideres y a la vez la conformacion de grupos cooperativos. Al respecto,
Ramos, (2010) expresa que las estrategias de desarrollo “Son aquellas que genera la
participacion, organizacion movilizacion de la persona y del grupo, a fin de lograr la
satisfaccion de sus necesidades" (p. 17).

Estrategias cognitivas “Son el conjunto de procesos que sirve de base para la
realizacion de las tareas intelectuales” (Ramos, 2010, p.18). Las estrategias cognitivas
pueden categorizar se en tres grupos que son: de repeticion, elaboracion, organizacion y
recuperacion.

Repeticion. En tareas basicas implica enumerar y repetir nombres y nimeros. En
las tareas complejas supone sombreado, copiar el material, tomar notas, subrayar.

Elaboracion. En tareas basicas implica formar una imagen mental generar una
frase o un enunciado, en las tareas complejas supone para frasear, resumir crear analogias,
tomar notas, contestar preguntas.

Organizacion. En tareas basicas implica agrupar, categorizar, resumir. En tareas
complejas supone resumir, subrayar, sefialar ideas principales, identificar las estructuras
de un texto.

Recuperacion. asociar ideas, relacionar conceptos, formar imagenes. (Ramos,
2010, p.18)

Como se puede observar, existen una gran variedad de estrategias metodologicas
que posibilitan la seleccion de acuerdo a las necesidades y el tema abordado, se debe tener

presente que las estrategias socio afectivas, ludicas, de desarrollo y cognitivo son
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orientaciones macro, que permite sistematizar estrategia especificas al interior o desde
cada una de ellas.
1.2.5. Clima organizacional

El clima organizacional es definido desde diversos puntos de vista, por lo mismo
que es de mucha importancia conocer las diversas opciones conceptuales con la finalidad
de profundizar en su conocimiento. Al respecto, partiremos citando a Noriega, y Pria
(2011) quienes definen el clima organizacional como “.las percepciones compartidas por
un grupo de individuos acerca de su entorno laboral: estilo de supervision, calidad de la
capacitacion,  relaciones  laborales,  politicas  organizacionales,  prdacticas
comunicacionales, procedimientos administrativos, ambiente laboral en general”
(p-110). En la misma linea de pensamiento, Chiavenato, (2007) considera que el clima
organizacional es “El ambiente de trabajo donde la organizaciéon crea su nicho de
operaciones y establece su dominio. El dominio define las relaciones de poder y de
dependencia con respecto a los factores ambientales que acabamos de describir” (p. 28).

El clima organizacional, es el ambiente de trabajo que muestra una determinada
institucion. Sin embargo, también impone a las organizaciones demandas, condiciones,
coacciones, restricciones, desafios, contingencias y amenazas que permitan una buena
marcha institucional.

Para Iglesias y Sanchez, (2015) el clima organizacional es considerado como:

Un filtro por el cual pasan los fenémenos objetivos de una organizacion, que al
ser percibidos por los individuos que la integran, generan un determinado clima que
repercute sobre las motivaciones y el comportamiento y obviamente, suscita disimiles
consecuencia a la organizacion. De ahi que su estudio sea ampliamente utilizado, como
un factor que refleja el acontecer de una organizacion, las facilidades u obstaculos que

encuentra el trabajador para actuar y desempefiarse en el contexto laboral. (p.456)
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Es decir, el clima organizacional es la percepcion que poseen los individuos que
laboran en una determinada institucion, y estas se ven reflejadas en el comportamiento y
motivacion de sus integrantes.

Por su parte, Méndez, (2006) precisa que el clima organizacional esta
“determinado por las percepciones de los individuos sobre la organizacion y ademas que
la forma de actuar y de ser del individuo son determinantes del clima organizacional” (p.
32). Asimismo, Quiroga, (2007) considera que ‘el clima organizacional se conoce como
el ambiente en que los miembros de una organizacion viven dia a dia sus relaciones
laborales y que incide en su comportamiento y productividad” (p. 15). El clima
organizacional es el ambiente interno en que se encuentra la organizacion lo forman las
personas que la integran, y esto es considerado como el clima organizacional.

Por otro lado, para Sotelo y Figueroa, (2017) el clima organizacional es
considerado como:

Una propiedad del ambiente organizacional descrita por sus miembros. En este
sentido, el clima organizacional origina productos de efectos subjetivos percibidos del
sistema formal, del estilo informal de los administradores y de factores organizacionales.
Estos factores, afectarian las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas de
la organizacion. (p.5)

De alli que surja el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores, el cual es reconocido y defendido por algunos autores, quienes
sefialan a este segundo factor como una consecuencia mecénica del primero.

Para Isaksen y Ekvall (2007) el clima organizacional es considerado como
“patrones recurrentes de los comportamientos, actitudes y sentimientos que caracterizan
la vida en la organizacion” (pag. 42). Asimismo, Brunet (2007) establece que es “una

cualidad del ambiente interno relativamente permanente, experimentada por los
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empleados del grupo de una organizacion, que interfiere en su conducta y que se pueden
describir en funcion de los valores de un conjunto particular de caracteristicas de la
organizacion” (pag. 18).

Para Goncalvez (2000) “es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
que perciben o experimentan los empleados de la organizacion, y que influye en su
comportamiento” (pag. 63).

En efecto, el clima organizacional es la percepcion de los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, al ambiente fisico en que éste se da, a las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a ¢l y a las diversas regulaciones formales e
informales que afectan a dicho trabajo.

“El clima organizacional estd ligado al ambiente interno donde interactiian los
colaboradores y esta relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes, considera
que las relaciones sociales y laborales entre las personas varian ya que dependen de la
percepcion individual” (Paredes, & Quiroz 2021, p.86). Por esta razon, se otorga relevante
importancia a las habilidades interpersonales representadas en el comportamiento
organizacional, el mismo que se encarga del estudio del proceder de los colaboradores
dentro de una organizacidn, y como este comportamiento influye en el desempefio

Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional es caracterizado de diversas formas, sin embargo, para
Ramos (2012), las caracteristicas estan referidos a que:

Las particularidades del habitat en donde actia y ejerce sus labores misionales

una entidad cualquiera, y se refiere tanto a sus actividades al interior de la

institucion, como a las que debe realizar fuera de la misma.
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La institucion tiene personalidad propia, por eso son corporaciones con identidad

y valores propios. Por ello, la percepcion del clima laboral esta intimamente ligada

con esas caracteristicas propias de cada institucion.

El clima organizacional contiguo a las politicas institucionales, a las buenas

practicas corporativas y a las personas que conforman el nucleo institucional,

constituyen un sélido engranaje que sostiene la sanidad comunitaria de la
institucion.

Un apropiado y veridico clima organizacional obtendra secuelas tangibles en la

actividad prospera de la institucidon, que tendrd como termoémetro la apreciacion

que las personas otorguen al ambiente laboral interno y externo de la entidad.

Enfoques del clima organizacional

La manera de como se concibe el clima organizacional se encuentra supeditado al
enfoque que se asume al respecto. En el campo académico se tiene diversos enfoques que
permiten comprender este fendmeno. En el presente trabajo de investigacion se analizan
tres enfoques sistematizados por Guevara (2018), y son estos los que se detallan a
continuacion:

Enfoque subjetivo

Concibe la problematica a partir de la percepcion y opinion que el trabajador tiene
de la organizacion, por lo que:

Considera que las percepciones que tienen las personas que trabajan en una
organizacion sobre de las estructuras y procesos que ocurren en su medio laboral son las
que definen el clima organizacional. Se considera que el comportamiento de los
trabajadores no es una consecuencia de los factores organizacionales existentes, sino de
las percepciones que el trabajador tiene de estos factores, percepcion que a su vez esta

influida por su carga personal cultural. (Guevara, 2018, p.198)
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Es decir, las percepciones dependen de las interacciones, de las actividades y de
todas las experiencias que la persona tiene con la empresa donde labora, por lo que el
clima organizacional lo que hace es reflejar la interaccion entre las caracteristicas del
personal y las de la organizacion.

Enfoque objetivo o realista

“En este enfoque la perspectiva del individuo depende del ambiente en el cual se
encuentra; hace énfasis en las caracteristicas permanentes de una organizaciéon que la
diferencian de otra e influyen en el comportamiento de las personas” (Guevara, 2018,
p-19). Ferndndez y Asensio, (1989) refiriéndose a las organizaciones escolares describen
el clima organizacional como ‘el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro
educativo, determinado por todos aquellos factores o elementos estructurales, personales
y funcionales de la institucidn que contiene un peculiar estilo, condicionantes, a su vez,
de sus productos educativos” (p.2).

Estas caracteristicas hacen referencia al tamafio de la organizacion, la estructura
organizativa, la complejidad de los sistemas organizacionales, el estilo de liderazgo y las
orientaciones de las metas. En este enfoque la complejidad de los sistemas
organizacionales se refiere al nimero de componentes, al nimero y naturaleza de las
interacciones entre ellos y se relaciona especificamente con la direccion y la complejidad
de la comunicacion.

Enfoque de sintesis o integrado

“En este enfoque se plantean los efectos subjetivos percibidos sobre el estilo
administrativo de una organizacion, pero también otros factores ambientales sobre las
actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una
determinada organizacion” (Guevara, 2018, p.20); es decir, la percepcion que una persona

tiene de una organizacion depende de las interacciones y convivencia que experimenta.
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El clima consiste en las percepciones personales globales que reflejan la interaccion entre
ambos tipos de factores: objetivos y subjetivos.

Se puede decir que este ultimo enfoque es muy importante en el sentido que estan
muy ligadas las caracteristicas objetivas de una organizacion y la percepcion que de ella
tienen sus trabajadores. Resulta dificil concebir una organizacion que ofrezca a sus
trabajadores un ambiente de baja calidad espere que sus empleados tengan una percepcion
positiva de la organizacion, por lo que se requiere la capacidad de reconocer qué
dimensiones y en qué medida son necesarias transformar en aspectos positivos para que
las percepciones subjetivas del individuo mejoren.

Tipos de climas organizacionales

La abundante bibliografia existente respecto a los tipos de clima organizacional,
coinciden en sostener que son cuatro los tipos, esta de acuerdo a Sandoval (2004; p. 27),
son los siguientes:

El autoritario.

“se caracteriza por su comunicacion jerarquica y el establecimiento de
disposiciones sin considerar en ningun aspecto la opinidbn o sugerencia de sus
trabajadores, debido a que no tiene confianza en el desempefio de ellos dentro de la
institucion; ademas, prioriza la sancion para quien no ejecutelo asignado” (Sandoval,
2004, p.27). Como consecuencia, existe una alta rotacion de personal, ya que no existe
cohesion y la presion prevalece en todos los aspectos, lo que provoca despidos y una
constante desercion laboral.

El paternalista

“No tiene la rigurosidad del primero, pero en €l se suscita cierta incertidumbre por

las decisiones de los directivos, pues no responde a unos criterios claros para las sanciones
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y estimulos, y su permisividad no contribuye al desarrollo institucional” (Sandoval, 2004,
p.27).

El consultivo

“se caracteriza por ser mas abierto a que los colaboradores expresen y aporten con
ideas; tiende a generar una comunicacion vertical y promueve la colaboracion en procura
de los procesos y resultados positivos” (Sandoval, 2004, p.28).

El participativo

“las decisiones se las toma evaluando al grupo de trabajo y considerando todos
los aspectos que puedan influir en los diversos departamentos, propiciando iniciativas
propias de los empleados para ejecutar su trabajo y tener interdependencia en las
decisiones” (Sandoval, 2004, p.28).

El marco conceptual expuesto plantea el elevado grado de significacion del clima
organizacional en el estudio de los diferentes factores organizacionales, como el
desempefio laboral y su incidencia en las percepciones de los colaboradores acerca de su
entorno organizacional. Por ello, en las diferentes investigacion es que han sido llevadas
a cabo por otros autores, se asegura que las actitudes y comportamientos particulares que
demuestran los colaboradores de una institucion estdn condicionados por las opiniones
que ellos construyen de su ambiente laboral, y que suelen reflejarse en las técnicas y
procesos evaluativos que exploran las caracteristicas del clima organizacional.

Categoria clima organizacional

En el presente trabajo de investigacion se asumen como categoria central el clima
organizacional, definida esta “como un conjunto de caracteristicas percibidas por los
trabajadores para describir a una organizacion y distinguirla de otras, su estabilidad es
relativa en el tiempo e influye en el comportamiento de las personas en la organizacion”

(Sotelo, 2017, p.5). En ese sentido como producto del diagnostico realizado en el proceso
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de planificacion se determino tres sub categorias aprioristicas, siendo estas: Identidad
institucional, relaciones interpersonales y dinamica institucional.

Identidad institucional.

La identidad institucional "es el conjunto de rasgos invariantes que constituye la
organizacion, transformandola en singular y tinica a los ojos de los sujetos" (Tejera, 2003,
p.1). Es decir, la identidad institucional es una imagen que se configura a partir de lo que
perciben tanto los actores internos a la organizacion (endo-identidad) como los actores
externos (exo-identidad): "lo que los demas dicen que somos y lo que nosotros
construimos sobre nosotros mismos" (Avila, s.f., p.2). Se construye a partir de las
expectativas, necesidades, conocimientos, experiencias ¢ intereses de todos los actores
involucrados: directivos, docentes, alumnos, familias y comunidad.

Relaciones interpersonales.

Las relaciones interpersonales son comprendidas como “la interaccion entre dos
personas que laboran dentro de la misma organizacion y tienen un nivel jerarquico
equivalente y mantienen una relacion amical, no siendo necesariamente tener
caracteristicas similares en el salario, horario, area, etc.” (Bejarano, 2019, p.315).

Asimismo, Abovsky, et al., (2012). Considera que “La relacion interpersonal
puede ser asumida como un sistema de creencias y valores individuales, las emociones,
la cadena pensamiento-sentimiento-deseo-accion, la inteligencia emocional y la
autoestima, que se mezclan subjetivamente en una comunicacion establecida por dos o
mdas personas en un momento determinado” (p.3). En ese sentido, las relaciones
interpersonales, son el eje fundamental en el cual se sustenta el clima organizacional
puesto que esta se refleja a través de las relaciones interpersonales que se establecen en

la institucion.
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Dindmica institucional.

La dinamica institucional, para Alvarez (2010) “se revela toda vez que un grupo
de individuos es convocado en un espacio para el ejercicio de una tarea conjunta; en su
interior se tejen vinculos libidinales que facilitan u obstaculizan el cumplimiento de los
propositos y objetivos celebrados a modo de pacto” (p.25). para Celis y Guatame (2003)
“la dindmica institucional debe ser analizada desde de sus componentes estructurales
como desde la dimension de los agentes sociales que le dan movimiento y la actualizan.
No interesa cudl sea el punto de partida, igual ambos componentes son indispensables
para explicar la génesis, actualizacion y reproduccion de unas practicas escolares en una
institucion escolar” (p.228). Es decir, la dindmica institucional revela la capacidad de la
institucion educativa y los docentes de asumir, respetar y orientar a la institucion en base
al sistema de estructura orgéanica que presenta, dentro de ella se establece un conjunto de
acciones orientadas a la buena marcha institucional.

Importancia del clima organizacional

La importancia del clima organizacional radica en que permite conducir a las
instituciones por la senda correcta, puesto que al conocer su estado actual del clima
organizacional se podrad reorientar con la finalidad de encausarla hacia los fines y
objetivos institucionales. En ese sentido Abarca (2018) precisa que “el clima refleja los
valores, las actitudes y las creencias de los miembros que, debido a su naturaleza, se
transforman a su vez, en elementos del clima” (p. 26). En consecuencia, el clima
organizacion es relevante debido a que reflejara el aspecto interno de la institucion, por
lo que los trabajadores mostraran actitudes que reflejan la condiciéon del clima
organizacional. Asi, el clima organizacional permite:

Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al

desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion. Iniciar y sostener un cambio
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que indique al administrador los elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus
intervenciones. Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan
surgir. (Abarca, 2018, p.27)

Asi pues, el administrador puede ejercer un control sobre la determinacion del
clima de manera tal que pueda administrar lo mas eficazmente posible su organizacion.

Fomento del clima organizacional

El clima organizacional es muy valioso en las instituciones educativas, de ahi que
las autoridades se esmeran en mejorarla, al respecto Medrano (2011) considera que se
debe considerar los siguientes aspectos:

Vision compartida

Quispe (2019) considera que “No hay clima sin vision, esta misma vision debe
ser compartida a cada miembro de la organizacion para que pueda aportar no solo a corto
plazo sino a largo plazo, los alcances de los proyectos tanto explicitos como implicitos”
(p. 16). Es decir, los miembros de la instituciéon deben estar muy comprometidos co su
institucion y hacer suya la vision institucional.

Cultura de participacion

“Las empresas deben fomentar una cultura organizacional de participacion, que
sea parte de la filosofia organizacional, credndose este aspecto dentro de la cultura, mejora
no solo las percepciones individuales sino del equipo” (Quispe, 2019, p. 16). Fomentando
un mejor ambiente de respeto y autoestima laboral donde se crean las bases del clima.

Informacion transparente

No podria fomentarse sinergia sino hay politicas claras sobre el manejo de la
informacion. Las organizaciones deben esclarecer que politicas seguir, como ‘“se
transmite la informacién y quienes tienen acceso para que no se fomente un secretismo

sobre aspecto que se vive internamente, sino mas bien para evitar rumores, divisiones y
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malos entendidos que crean menos unidad y por ende menos sinergia” (Quispe, 2019,
p.17).

Percepciones de la informacion

Apenas se haya establecido las politicas al interno de una empresa, “los lideres
deben cumplir y ejecutar que informacion se debe transmitir para asi crear un clima y
percepcion donde los trabajadores se sientan parte de la empresa, puedan disfrutar los
éxitos, como rectificar las derrotas o los fracasos” (Quispe, 2019, p.17).

Reuniones estratégicas

Segiin Quispe (2019) “Los lideres deben crear estrategias, metodologias y
procesos para la direccion de organizaciones. Asi las reuniones seran productivas y
llevadas hacia una motivacidn de trabajo en equipo y evitar sensaciones por pérdidas de
tiempo” (p.17).

Diferencias individuales

Muchas organizaciones han pensado que, si las empresas son homogéneas y
tienen personal compatible, les garantizard el éxito y la productividad. Segin Quispe
(2019) “Las organizaciones que tienen mds éxitos son las que pueden aprovechar las
fortalezas de cada individuo, tanto a nivel temperamental como a nivel cultural, creandose
situaciones de enriquecimiento en el trabajo en equipo y por ende més resultados en los
objetivos propuestos”. (p.17).

El trabajo en equipo

El trabajo en equipo es una técnica contemporanea ampliamente empleada. “Un
equipo es un grupo bien integrado que trabaja con el proposito de lograr un objetivo bien
definido” (Gilmore y Moraes, 2002). En los equipos de trabajo, establecen una serie de
reglas que permiten tener claros los comportamientos y roles de los miembros, estas

permiten a cada individuo integrarse con los demas y responder apropiadamente causando
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una fuerza que integra al grupo y su cohesion se traduce en la colaboracion y el sentido
de pertenencia al interior y exterior del mismo compartiendo valores, actitudes y normas
de conducta.

Un equipo funciona sobre la base objetiva de unas demandas que recibe y unos
servicios que ofrece y sobre una base subjetiva: la interdependencia y confianza entre sus
miembros. Un equipo funciona mal si cualquier de esos dos pilares falla. Se debe tener
en cuenta que un equipo de alto rendimiento no se mide exclusivamente por el producto
final “econémico” de su actividad, aunque desde luego sea el més importante.

Para poder determinar la eficacia de las tareas es necesario la convivencia, y es en
este aspecto donde se requiere del clima, Es decir, permanecer en sintonia a pesar de las
discrepancias y tensiones, compartiendo aprendizajes, superando debilidades, expresando
las discrepancias para la coalicion, siendo soporte de nuestras fortalezas en un ambiente
favorable. “En esta direccion serd mas sencillo y placentero alcanzar las metas estando
dispuestos a aceptar y ofrecer ayuda” (Rios 2004).

Principios basicos del trabajo en equipo

Segun Borrell (2004) se debe tener en consideracion algunos principios
fundamentales que se detallan a continuacion:

Todo el equipo debe conocer y aceptar los objetivos “El trabajo en equipo es la
habilidad de trabajar juntos hacia una vision comun. Es el combustible que le permite a
la gente comun obtener resultados poco comunes” Carnegie (2001, p.110).

Todo integrante del equipo debe tener claro cual es su responsabilidad y el trabajo
que le fue asignado.

Todos deben cooperar. Cada miembro del equipo debe estar comprometido con
lo que se est4 haciendo en conjunto. El liderazgo no es de uno solo, es compartido.

Un equipo debe tener buena comunicacion interna.
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Informacion compartida, los miembros de los equipos deben conocer las
actividades que desarrollan cada uno de ellos.

Brindar estimulos en el equipo, no dedicarse a castigar las debilidades.

Puede haber periodos de desaliento cuando se descubren los errores, pero a
medida que el equipo aprende con la experiencia, éste se recupera y progresa.

Tipos de equipos

En toda institucion es indispensable que se posea diversos tipos de equipos con la
finalidad de hacer frente a todas las inquietudes o necesidades, al respecto Hurtado (2018)
plantea los siguientes tipos de equipos:

Equipos de solucion de problemas

“En los equipos de solucion de problemas, los miembros comparten ideas u
sugerencias para mejorar los procesos y los métodos de trabajo. Pocas veces estos tienen
poder para poner en practica las acciones que sugirieron” (p. 47).

Los equipos auto dirigidos

“Son grupos de empleados que ademds de evaluar estan en la capacidad de poner
en practica lo que deciden. Estos equipos, incluso pueden seleccionar a sus propios
miembros” (p. 47).

Equipos interfuncionales

“Estan constituidos por equipos que tienen como integrantes a empleados del
mismo nivel jerarquico, pero de diferentes areas de trabajo, que se relinen para llevar a
cabo una tarea” (p. 47).

Viendo en su conjunto, la presencia de los diversos tipos de equipos en la
institucion, garantizan la solucion de problemas, asi como estan en la capacidad de asumir

autonomamente la solucion de las limitaciones, por ultimo permite la interaccion con los
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miembros de las diversas dependencias con la finalidad de conducir de la mejor manera
a la institucion.

La buena comunicacion para la mejora del clima organizacional

La comunicacion juega un rol fundamental en la institucion educativa ya que por
medio de la misma pueden transmitir con mas facilidad y eficacia sus claves estratégicas
y fortalecen su capacidad competitiva.

Al respecto, Arias (1978) precisa que “La comunicacion tiene muchos aspectos.
Para comprender su importancia y mejorar la habilidad de comunicar en cualquier clase
de actividad que desempefiemos, debemos comprender el proceso, los factores que
determinan la comunicacion y los efectos que produce” (p.1). Asimismo, cabe precisar
que contribuye a la buena imagen ante los actores educativos que la componen y ademas

con los actores que apoyan desde su exterior.
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Capitulo II
Metodologia de la investigacion

2.1. Descripcion del contexto
2.1.1. Contexto geogrdfico

Luricocha es, en importancia, el primer distrito de la provincia de Huanta,
del departamento de Ayacucho. Esta ubicado al norte del distrito de Huanta, region de
Ayacucho a una altura de 2564 msnm. Limita por el norte con el distrito de Santillana,
por el sur con el distrito de Huanta y Huancavelica, por el este con la provincia de Huanta
y por el oeste con el departamento de Huancavelica. Por su variabilidad climética,
su biodiversidad y la conservacion de sus recursos naturales es, por excelencia, el
distrito ecoldgico y fruticola de la Regidn, con tradiciones, su actividad agropecuaria,
comercial, etc
2.1.2. Contexto social

La poblacién total, considerando a toda la jurisdiccion del distrito, es de
aproximadamente seis mil habitantes, distribuidos en unos quince pagos y tres
comunidades campesinas. Es un distrito en el que la migracion permanente y temporal es
alta, y cuya produccion estd fuertemente destinada a la comercializacion. Existe una
relativamente densa presencia de organismos del Estado y ONGs, pero también de otros
actores, como partidos politicos.
2.1.3. Contexto politico

El distrito de Luricocha, en la actualidad politicamente es conducida por un
alcalde distrital y cinco regidores que han sido proclamados en el ultimo proceso

electoral. El alcalde es militante de la agrupacion politica regional Qatun Tarpuy.
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2.1.4. Contexto economico

Desde el punto de vista econdémico los pobladores del distrito de Luricocha se
dedican mayoritariamente a la agricultura, principalmente a la actividad fruticola como
la palta, licuma, pacay y la siembra del maiz. Es un distrito eminentemente agricola y se
sustenta basicamente de la produccion agricola, razon por el que se podria sostener que
mayoritariamente son campesinos de extraccion pobre.
2.1.5. Contexto cultural

El distrito cuenta con La LE. “José Félix Iguain”, el cual es una Institucion
Educativa Publica, que se encuentra ubicado en la avenida Carlos Ch Hiraoka s/n, en la
comunidad de “Intay” del distrito de Luricocha, con cddigo de local 0579813, su creacion
se remonta al afio de 1977, en mérito a la R.D.No. 0318. Esta importante y gloriosa, casa
de estudios viene funcionando en su local propio en sus tres niveles: Inicial, Primaria y
Secundaria, inicid sus labores en el mes de setiembre de 1978. A partir del afio 2015 la
Institucion Educativa “José Félix Iguain” de nivel secundaria viene prestando servicio
con el modelo educativo Jornada Escolar Completa (JEC). Hoy con 43 afios de servicio
de vida Institucional, siendo Alma Mater de la educacion Luricochana.
2.2. Diseiio de investigacion

El trabajo de investigacion se concretd desde el tipo de investigacion accion
educativa, que de acuerdo a Bisquerra (2009) “la investigacion accion educativa tiene
sentido en este documento como locucion que describe una familia de actividades que
llevan a cabo los profesionales del ambito social, en nuestro caso profesionales de la
educacion, con el propdsito de mejorar la calidad de sus acciones” (p.369).
2.3. Unidad de informacion

La investigacion accion educativa por su propia naturaleza, buscé incluir en el

proceso de investigacion a todos los integrantes de la institucion educativa; por lo mismo,
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se logro la participacion plena de todos los integrantes constituidos por 25 docentes de la
Institucion Educativa “José Félix Iguain™ del distrito de Luricocha provincia de Huanta,
distribuidos de la siguiente manera; 02 docentes del nivel inicial, 08 docentes del nivel de
educacion primaria y 15 docentes del nivel de educacion secundaria.

2.4. Acceso al campo

El primer paso que se dio para el inicio de la investigacion fue solicitar la
correspondiente autorizacion de la direccion General de la institucion educativa para la
ejecucion del trabajo de investigacion. Una vez aceptada la realizacion del trabajo de
investigacion se convoco a una reunion de docentes de los tres niveles educativos: inicial,
primaria y secundaria, a quienes se les hizo conocer el interés de realizar el trabajo de
investigacion accion educativa y que para ello se requeria la aprobacion plena de los
docentes y su participacion activa en todo el proceso de investigacion, el cual fue aceptada
con mucho interés y predisposicion de la plana de docentes.

El trabajo de campo se inici6 con la primera sesion de trabajo realizada en el mes
de abril del presente afio, en el que participaron la plana docente completa con la finalidad
de realizar el diagndstico de la realidad problematica de la institucion, para ello se utilizo
la técnica de lluvia de ideas que permitio realizar un listado de probables problemas que
ameritaban ser resueltas, en seguida se realizo la priorizacion de los problemas, llegando
a concluir que el problema general que requeria ser mejorada era el clima organizacional,
con la finalidad de verificar la presencia de este problema se distribuy6 una encuesta que
permitié confirmar el problema inicialmente detectado.

Una vez determinada el problema a ser mejorado como parte de la investigacion
accion educativa, se procedi6 a elaborar proyecto de investigacion en el que se incluye el
plan de accidon que posteriormente fue socializado y aprobado con los integrantes de la

institucion.
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Concluida esta fase que permiti6 la elaboracion del proyecto de investigacion con
su correspondiente plan de accion, se procedid con la ejecucion de lo planificados, que
inicio con la entrevista en profundidad, la entrevista grupal y la observacion participante,
con la finalidad de conocer el estado actual en el que se encontraba el problema
relacionado con el clima organizacional a nivel de la institucion educativa. Concluida este
proceso se procedid a realizar los siguientes talleres: Taller 1. Mejorando la identidad
institucional (Mayo). 3 talleres de fortalecimiento de las relaciones interpersonales (junio
— julio). 3 talleres para la mejora de la dindmica institucional (agosto — setiembre).
Concluida, el proceso de ejecucion del plan de acciones se procedi6 a realizar nuevamente
la entrevista en profundidad, la entrevista grupal y la observacion participante con la
finalidad de conocer los cambios producidos como consecuencia de la aplicacion del plan
de accion.

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.5.1. Técnicas

La técnica e instrumentos que se utilizaron en el desarrollo de la investigacion son
los siguientes:

Observacion participante:

‘la observacion participante es la técnica mas fiel al proposito metodoldgico de la
investigacion accion y la de uso principal en el estudio de las aulas y el curriculum’

(McKernan, 2008, p.84).

Grupo focal:
Maykut y Morehouse (1999) precisan que se entiende por grupo focal una

conversacion cuidadosamente planeada, disefiada para obtener informacion sobre un tema
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determinado, en un ambiente permisivo, no directivo. Una conversacion en grupo con un

proposito.

Entrevista en profundidad:

“La intencionalidad principal de este tipo de técnica, es adentrase en la vida del
otro, penetrar y detallar en lo trascendente, descifrar y comprender los gustos, los miedos,
las satisfacciones, las angustias, zozobras y alegrias, significativas y relevantes del

entrevistado; consiste en construir paso a paso y minuciosamente la experiencia del otro”

(Robles, 2011, p.44).

2.5.2. Instrumentos

Los instrumentos que permitieron la recopilacion de la informacion en el trabajo
de investigacion son los siguientes:

Cuaderno de campo.

“El cuaderno de campo es una herramienta usada por investigadores de varias
areas para hacer anotaciones cuando ejecutan trabajos de campo. Es un ejemplo clasico
de fuente primaria” (Roay Vargas, 2009, p.82). Este instrumento se utiliz6 para el registro
de los hechos o acciones durante la observacion participante, antes y después de la
aplicacion del plan de acciones.

Guia de grupo focal.

Al respecto, Buss (2013) considera que, “el grupo focal debe ser elegido como
técnica de investigacion cuando un determinado grupo puede reflexionar y situarse frente
a un tema especifico y pre-determinado por objetivos claros y centrados” (p. 12). En
efecto, durante el desarrollo de la investigacion, se utiliz6 como instrumento la guia de

grupo focal, el que permitié que el investigador constituya equipo de docentes con la



finalidad de obtener informacion consensuada como conclusion respecto a la categoria

principal y sus correspondientes subcategorias.

Guia de entrevista en profundidad.

Este e construye mediante “preguntas, escuchar y registrar las respuestas y
después, hacer otras preguntas que amplien un tema en particular. Las preguntas son
abiertas y los entrevistados deben expresar sus percepciones con sus propias palabras”
(Robles, 2011, p. 40). Precisamente, este instrumento permitié obtener informacion
profunda respecto a la categoria y subcategorias investigadas, y permitieron conocer la
percepcion de los maestros antes y después de la aplicacion del plan de acciones para la

mejora del clima organizacional.

2.5.3. Procedimiento de recoleccion de informacion

Para la recopilacion de la informacion se utilizd tres técnicas con sus
correspondientes instrumentos como son la entrevista en profundidad, el focus grup o
entrevista grupal y la observacion participante.

La entrevista en profundidad se realiz6 a los docentes mas representativos de la
institucion con la finalidad de conocer el estado inicial del clima organizacional y el
estado posterior una vez culminada la ejecucion del plan de acciones, para ello se elabord
una guia de entrevista en profundidad

Asimismo, se realizé la entrevista grupal o focus grup, con la participacion de
siete docentes de la institucion educativa, el cual se concret6 haciendo uso de una guia de
entrevista grupal sobre el clima organizacional, antes y después de la aplicacion del plan

de acciones.
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De igual manera, se realizo la observacion participante en diferentes escenarios
sobre el clima organizacional, los que se fueron registrando de manera paralela las
acciones mas importantes, antes y después de la aplicacion del plan de acciones, respecto
al clima organizacional en el cuaderno de campo habilitada para tal fin.

2.5.4. Procesamiento de datos

Realizada la recopilacion de la informacion a través de los instrumentos de la
entrevista en profundidad, entrevista grupal o focus grup y la observacion participante,
estos se fueron transcribiendo de manera simultanea a la computadora. Una vez transcrita
las entrevistas, el focus grup y la observacion participante se procedié a imprimir para
analizar la informacién obtenida e ir comprendiendo el contenido de la informacion.

Una vez culminada la transcripcion de la informacion se procedi6 a cargar la
informacion al programa Atlas ti version 8, en ella se creo en primer lugar los grupos de
documentos teniendo en cuenta el cuaderno de campo como instrumento de la
observacion participante, la guia de la entrevista grupal y la guia de la entrevista en
profundidad. Asimismo, se generaron los grupos de codigos sobre la dindmica
institucional, identidad institucional y las relaciones interpersonales. Asimismo, se
procedio a elaborar las redes antes y después de a aplicacion del plan de acciones teniendo
como base los codigos dindmica institucional, identidad institucional y las relaciones
interpersonales.

Culminada el procesamiento de la informaciéon mediante el programa Atlas ti
version 8, y determinada las categorias principales y las redes antes y después de la

aplicacion del plan de acciones se procedi6 al andlisis e interpretacion de los resultados.
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2.6. Rigor cientifico

En la investigacion cualitativa, el rigor cientifico de los resultados se puede
determinar mediante la credibilidad. Al respecto Rada (2006) precisa que “la credibilidad
de una investigacion educativa se pueden constatar los siguientes elementos: Resguardo
de las notas de campo que surgieron de las acciones y de las interacciones durante la
investigacion. Uso de transcripciones textuales de las entrevistas para respaldar los
significados e interpretaciones presentadas en los resultados del estudio” (p.6). En efecto,
la credibilidad de la investigacion realizada se presenta en los anexos correspondientes.
Por otro lado, en este punto como parte de la credibilidad se considera la triangulacion
metodoldgica en base a tres instrumentos utilizados para la recopilacion de la informacion
y su correspondiente contrastacion.

Asimismo, se garantiza el rigor cientifico mediante la confirmabilidad. Al
respecto Rada (2006) precisa que “Los siguientes aspectos pueden ayudar a determinar si
un trabajo de investigacion cualitativa cumple con este criterio: Descripcion de las
caracteristicas de los informantes y su proceso de seleccion. Uso de mecanismos de
grabacion. Andlisis de la trascripcion fiel de las entrevistas a los informantes” (p.7). En
consecuencia, la investigacion realizada cumple con este procedimiento puesto que
presenta los criterios descritos por la autora.

De igual modo, el tercer elemento a considerar en el rigor cientifico es la
transferibiidad. Al respecto Rada (2006) considera que “Dos guias sirven para determinar
el grado de transferibilidad de los resultados de una investigacion cualitativa: Si los
investigadores indicaron lo tipico de las respuestas de los informantes. Si examinaron la
representatividad de los datos como un todo” (p.8). de igual modo el proceso de andlisis

e interpretacion de la informacidn obtenida presenta los indicadores establecidos.
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3.1. Estructura antes de la aplicacion del plan de accion

Figura 1

Estructura antes de la aplicacion del plan de accion.
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3.2. Estructura después de la aplicacion del plan de acciones
Figura 2

Estructura después de la aplicacion del plan de accion.
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3.3. Analisis e interpretacion de datos

El proceso de reduccién de datos seguidos en el trabajo de investigacion estuvo
orientado desde el enfoque cualitativo, al respecto Pérez, (2011) precisa que “El analisis de
datos en la investigacion cualitativa consiste en reducir, categorizar, clarificar, sintetizar y
comparar la informacion con el fin de obtener una vision lo mas completa posible de la
realidad objeto de estudio” (p.102). En la misma linea Latorre, (2004) sostiene que “reducir
la informacion quiere decir hacerla manejable. La hacemos manejable cuando las
codificamos y categorizamos. Para ello fragmentamos la informacion en unidades de
significado y a cada unidad le asignamos un codigo” (p. 84).

En esa perspectiva, la informacidon obtenida mediante la entrevista en profundidad,
la entrevista grupal y la observacion participante, que fueron aplicados al inicio y al culminar
la ejecucion de la investigacion accion educativa fueron sometidos a la reduccion y
categorizacion de la informacion haciendo uso el programa Atlas ti version 8.0. a través de
este programa se logrd corroborar la presencia de tres subcategorias: identidad institucional,
relaciones interpersonales y la dinamica institucional como parte de la categoria central:
clima organizacional. Estos resultados, en su primera version se encuentran sistematizados
en la estructuracion general teniendo en cuenta antes y después de la aplicacion del plan de
acciones como propuesta innovadora para la mejora de las limitaciones expresadas en el
clima organizacional en la institucion educativa “José Félix Iguain” del distrito de
Luricocha.

3.3.1. Resultados del diagndstico

La etapa de planificacion, del presente trabajo de investigacion accion educativa,
tuvo su punto de inicio en la determinacion de la situacion problematica, para ello se recurrid
a la técnica de la lluvia de ideas y se corrobord con un cuestionario de encuesta, lo que

permitid diagnosticar limitaciones en el clima organizacional en la institucion educativa;
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situacion que permitid elaborar un plan de acciones con la finalidad de mejorar el clima
organizacional a nivel de los docentes de la institucion educativa.

Culminada la planificacion se procedid con la aplicacion del plan de accion, que se
inicio con la entrevista en profundidad, el grupo focal y la observacion participante, con la
finalidad de conocer la situacion real respecto al clima organizacional a nivel de los docentes
de la institucion educativa, que permitié corroborar la presencia de las subcategorias:
identidad institucional, relaciones interpersonales y la dinamica institucional como parte de
la categoria central: clima organizacional que se presentan a continuacidn con su
correspondiente analisis e interpretacion.

Categoria clima organizacional.

El clima organizacional es conceptualizado y comprendido desde diversos puntos de
vista, al respecto, Noriega y Pria (2011) consideran que el clima organizacional viene a ser
“las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral:
estilo de supervision, calidad de la capacitacion, relaciones laborales, politicas
organizacionales, prdcticas comunicacionales, procedimientos administrativos, ambiente
laboral en general” (p.110). En la misma linea de pensamiento, Chiavenato (2007)
considera que el clima organizacional es “El ambiente de trabajo donde la organizacion crea
su nicho de operaciones y establece su dominio. El dominio define las relaciones de poder
y de dependencia con respecto a los factores ambientales que acabamos de describir” (p.
28).

En las instituciones educativas publicas de nuestro pais, a pesar de que estas cuentan
con sus reglamentos de organizacion y funciones (ROF) y sus manuales de organizacion y
funciones que posibilitan la implementacion y lineamientos institucionales, asi como el
desarrollo de los recursos humanos, no se percibe un buen clima organizacional que

incentive la creatividad e innovacion en los docentes, el perfeccionamiento profesional y un
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sistema estructurado de evaluacion. Asimismo, el clima organizacional en las instituciones
educativas se encuentran compuesto por las politicas internas y externas, por los factores
psicosociales, los lineamientos de gestion pedagdgica y administrativa que funcionalmente
establece el comportamiento institucional y personal en sus integrantes y estas son
proyectadas hacia el exterior o los usuarios.

En este contexto, la institucion educativa “José¢ Félix Iguain” del distrito de
Luricocha no estd al margen de esta situacion problemadtica, puesto que luego de una
encuesta realizada a los docentes, la posterior entrevista en profundidad, la entrevista grupal
y el registro en el cuaderno de campo y el andlisis de sus resultados y la reflexion realizada
con los docentes sobre el clima organizacional se concluye que a nivel institucional no se
cuenta con un buen clima organizacional, puesto que este se encuentra reflejada en las
limitaciones respecto al manejo de las relaciones personales, el trato entre los diferentes
miembros de la institucion educativa, distorsion en la comunicacidon, escaso nivel de
identidad institucional, desacierto en la solucion de los diferentes problemas que aquejan a
la institucion educativa; limitaciones que se constituyen en factores que resquebrajan el
clima organizacional y que minan la calidad educativa que se pueda impartir a los
estudiantes.

En ese sentido, antes de la aplicacion de la propuesta innovadora, se recopild
informacion suficiente que permitid determinar el surgimiento de tres subcategorias:
identidad institucional, relaciones interpersonales y la dindmica institucional, los que son
analizados a continuacion.

Subcategoria identidad institucional

La identidad institucional "es el conjunto de rasgos invariantes que constituye la
organizacion, transformandola en singular y tnica a los ojos de los sujetos" (Tejera,

2003,p.1). Es decir, la identidad institucional es una imagen que se configura a partir de lo
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que perciben tanto los actores internos a la organizacion (endo-identidad) como los actores
externos (exo-identidad): "lo que los demas dicen que somos y lo que nosotros construimos
sobre nosotros mismos" (Avila, s.f., p.2). Se construye a partir de las expectativas,
necesidades, conocimientos, experiencias e intereses de todos los actores involucrados:
directivos, docentes, alumnos, familias y comunidad.

En esa perspectiva, los resultados de la informacion obtenida muestran que los
docentes de la referida institucion presentan algunas limitaciones sobre esta categoria, y esto
se puede corroborar cuando se precisa que:

“Existen docentes que no conocen la vision y mision de la IE y si la conocen muchos
no lo ponen en practica. En su mayoria no muestran interés por entender y consolidar el
trabajo en equipo y de sumar esfuerzos entre los miembros de la IE para brindar un mejor
servicio educativo” (Ent. JCPO. L 2-5).

En la misma tendencia se precisa que “La mision y vision institucional no se
socializan temporalmente, se realiza al inicio del afio y luego se archiva en la documentacion
de la direccion de la IE.” (Ent. ARGM. L 5 - 7).

Estas afirmaciones coinciden con la conclusion asumida en la entrevista grupal,
cuando se afirma que “Muchos docentes desconocen la mision, vision, los objetivos
institucionales, los valores que rigen nuestra IE y no las incluyen en sus planificaciones a
nivel de aula y areas curriculares en las que laboran” (EG1 L 3-4). Coincidiendo con esta
afirmacion en la segunda entrevista grupal en el que se precisa que “la mayoria de profesores
desconocen la misiodn, vision, los valores y los objetivos institucionales” (EG2 L3).

Asimismo, en el cuaderno de campo se sostiene que “Muchos docentes no tienen en
cuenta la mision, visidn, los objetivos institucionales en sus planificaciones a nivel de aulas
y areas curriculares que conducen. Los valores que rigen la IE tampoco las tienen en cuenta

y no la hacen suya” (CC, L7-9).



Las afirmaciones expuestas, permiten inferir que en la institucion educativa se
adolece de identidad institucional, reflejada en el desconocimiento y aplicacion de la vision
y mision, la practica de valores y objetivos institucionales.

Subcategoria relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son comprendidas como “la interaccion entre dos
personas que laboran dentro de la misma organizacion y tienen un nivel jerarquico
equivalente y mantienen una relacion amical, no siendo necesariamente tener caracteristicas
similares en el salario, horario, area, etc.” (Bejarano, 2019, p.315).

Asimismo, Abovsky, etal.. (2012). Considera que “La relacion interpersonal puede
ser asumida como un sistema de creencias y valores individuales, las emociones, la cadena
pensamiento-sentimiento-deseo-accion, la inteligencia emocional y la autoestima, que se
mezclan subjetivamente en una comunicacion establecida por dos o mdas personas en un
momento determinado” (p.3).

En efecto, las relaciones interpersonales son determinantes en el clima
organizacional de una institucion educativa, puesto que permite una coexistencia armoniosa
y constructiva; sin embargo, de acuerdo la informacién obtenida se tiene muchas
limitaciones al respecto, esto se corrobora cuando en una entrevista en profundad realizada
a un docente precisa que “Los docentes se interrelacionan de manera respetuosa pero seca
casi distante no se observa ese trato calido entre docentes ni directivo docentes o docentes y
directivos” (Ent. OFG L7-8).

Esta informacion es corroborada por otro entrevistado que sostiene que “Cada
docente trabaja a su modo no hay un trabajo en equipo, la planificacion de actividades
laborales se realiza de forma casi individual, no se evidencia trabajo colaborativo, los
directivos generan pocos espacios para fortalecer el trabajo colaborativo” (Ent. ROR. L 8-

9).
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De igual manera en la entrevista grupal se concluye que “Los docentes se relacionan
de forma seca y poco calida, estan centrados en desarrollar sus actividades de forma
individual, evitando espacios de trabajo en equipo. Se observa un trato poco cordial y
vertical entre docentes y estudiantes” (EnG. L8-9).

Teniendo en cuenta lo expresado, se puede afirmar que las relaciones
interpersonales en la institucion educativa es muy limitada, puesto que hay poca calidez,
relacion distante y seca, resquebrajando de esta manera la esencia del clima organizacional.

Sub categoria dinamica institucional

Para Burke, (2018) al “Analizar las dinamicas institucionales supone focalizar el
estudio en las relaciones de poder presentes en la politica: los procesos internos que ésta
genera, el proceso de toma de decisiones, las logicas e intereses de los actores en los distintos
niveles institucionales y las alianzas, conflictos y estrategias que se desplegaron a partir de
la implementacion de la evaluacion institucional” (p.4).

La dinamica institucional, para Alvarez (2010) “se revela toda vez que un grupo de
individuos es convocado en un espacio para el ejercicio de una tarea conjunta; en su interior
se tejen vinculos libidinales que facilitan u obstaculizan el cumplimiento de los propdsitos
y objetivos celebrados a modo de pacto” (p.25).

Al respecto, la informacion obtenida muestra que esta sub categoria presenta
limitaciones expresadas en la actitud de los docentes, cuando se precisa que “Se cuenta con
una organizacion vertical y poco participativa, existe una propuesta curricular institucional
que en muchos casos no se contextualiza en la planificacion a nivel de las aulas y areas
curriculares que dirigen los docentes. Involucramiento limitado de directivos y docentes
para el logro de objetivos institucionales” (Ent. JCPO. L 10-13). En ese mismo sentido se
expresa una docente entrevistada quien afirma que “La organizacion es poco participativa,

se tiene una propuesta curricular institucional que es poco difundida y con poca adaptacion
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de los docentes a las necesidades reales de aprendizaje de los estudiantes. Muchos docentes
nombrados se aislan de actividades programadas a nivel institucional (inicial, primaria y
secundaria) poco involucramiento” (Ent. ARGM. L 12 - 15).

Estas afirmaciones son complementadas con la conclusion arribada en la entrevista
grupal cuando se precisa que “La IE cuenta con una organizacion poco adecuada por lo que
se presenta una imagen de una IE con muchas dificultades en cuanto a su organizacion con
los docentes, padres de familia y otros actores de la comunidad, por lo tanto, con dificultades
en cuanto a la calidad de la educacién que se imparte, dificultades en cuanto a los valores
que se practican” (EG 2, L.15-17).

Como se puede observar la dindmica institucional se encuentra relacionada con la
capacidad que presenta cada individuo para poder empoderarse de la institucion y cumplir
con la toma de decisiones, intereses institucionales, entre otros, los cuales no estan siendo
muy bien conducidas por los maestros.

3.3.2. Resultados después de la aplicacion del plan de acciones

Concluida el desarrollo de las dos fases: planificacion y aplicacion del plan de
accion, que se concretdo a través del Taller 1 denominado: Mejorando la identidad
institucional (Mayo). 3 Talleres de fortalecimiento de las relaciones interpersonales (junio —
julio) y 3 Talleres para la mejora de la dindamica institucional (agosto — setiembre), se
procedid a realizar nuevamente la entrevista en profundidad, la entrevista grupal y la
observacion participante con la finalidad de conocer los cambios producidos como
consecuencia de la aplicacion del plan de accion. Al respecto, Yuni y Urbano, (2016)
precisan que “En esta fase se reflexiona sobre el plan de accion seguido, sobre todo el
proceso y las acciones realizadas. Se contrasta lo planeado y lo que se consiguio” (p.157).

Precisamente, en el presente apartado, se presentan los resultados obtenidos como

producto de la entrevista en profundidad, la entrevista grupal y la observacion participante,
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que fueron sistematizados en tres subcategorias: identidad institucional, relaciones
interpersonales y la dindmica institucional como parte de la categoria central: clima
organizacional. Veamos a continuacion cada una de ellas.

Categoria clima organizacional.

Barria-Gonzalez, et al. (2021) precisan que clima organizacional “da cuenta de los
significados compartidos que los miembros (unidad de trabajo) atribuyen a los eventos,
politicas, practicas y procedimientos que experimentan, asi como los comportamientos que
ven recompensados” (p.169).

Al respecto, concluida la aplicacion del plan de acciones, en comparacioén a los
hallazgos realizados previa a su aplicacion, muestran que los docentes de la institucion
educativa “José Félix Iguain” del distrito de Luricocha evidencian cambios significativos
respecto a la percepcion sobre el clima organizacional, los que se evidencian con la
afirmacion expuesta en el cuaderno de campo en el que se precisa que: “Se observa que a
nivel de la institucion educativa existe un grato ambiente de trabajo, lo cual permite una
apertura en el personal directivo para tratar problemas relacionados con su labor docente”
(CC 1. L. 5-8). Esto es corroborado con la entrevista realizada a un docente en el que precisa
que: “Si comparamos el clima organizacion con lo que se tenia antes, vamos a observar un
cambio profundo luego de la realizacion de los diferentes talleres, ahora se observa que todos
los docentes son amigos, se comunican constantemente, asisten de buena gana a las
reuniones, antes no era asi, cada uno vivia su vida”(Entr, VRC, L. 1 — 5). De igual modo, en
la entrevista grupal se concluye que: “Desde que se realizaron los talleres se ha visto cambios
en el comportamiento de los docentes, hoy se observa mayor identidad institucional, buena
relacion interpersonal y aceptacion de la estructura institucional” EG, L. 1 —4).

En efecto, un buen clima organizacional conduce a la mejora de los docentes de

manera integral. “Asi, también es importante el clima organizacional para que los
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trabajadores se perfeccionen, que impacte en su desarrollo ante eventos simples, donde se
incluye la comunicacion, la interaccidon con otros trabajadores la apertura y consideraciones;
tiene también un efecto en la calidad de vida de los que participan en el desarrollo
institucional, donde se destaca la motivacion, fortalecimiento de la amistad de manera
espontanea y honesta; asimismo, contribuye a favorecer el logro de los objetivos, y ayuda al
trabajador a la adquisicion de su objetivos propios” (Olivera-Garay, et. Al., 2021, p.4)

Subcategoria identidad institucional

La identidad institucional, es entendida como el compromiso asumido por los
maestros respecto a su institucion cristalizados en la vision, mision, las normas
institucionales, valores, entre otros, que son hechos suyas y actiian de manera consecuente
con ella. Al respecto, Cortes (2011) precisa que la identidad institucional “se encuentra
asimismo inscrita en la manera como la institucion se define a si misma y actda en un
contexto determinado; se encuentra también en sus marcos valorativos, en sus repertorios
culturales y en sus formas de organizacion; en sus antecedentes historicos, asi como en los
elementos que son parte integrante y dan sentido a su definicion” (p.83),

La situacion de la identidad institucional en los centros educativos, generalmente
presenta ciertas limitaciones, el cual es corroborado por Tranier (2013) cuando afirma que
“Muchas instituciones han tenido que atravesar, han atravesado —o atraviesan—diferentes
coyunturas o periodos histdrico-institucionales desfavorables para la concrecion de sus
fines”(p.168); en efecto, la Institucion Educativa “José Félix Iguain” del distrito de
Luricocha, no es ajena a esta realidad, situacion que es evidenciada con los resultados
mostrados con la informacién obtenida antes de la aplicacion del plan de acciones, en las
que se observa serias limitaciones de parte de los maestros respecto a la identidad

institucional.
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Precisamente, con la finalidad de mejorar esta situacion delicada a nivel institucional
se aplico el taller denominado “Mejorando la identidad institucional”, a través de ella se
logré constituir mesas de trabajo que permiti6 entablar dialogo entre los docentes respecto
a la percepcion que tienen sobre la mision vision y los valores institucionales, acciones que
en su conjunto permitieron fortalecer la identidad institucional, el cual es corroborado con
la afirmacion de un docente de la institucion que precisa en la entrevista realizada que “En
la actualidad se observa que en la IE se evidencia el liderazgo pedagdgico de los directivos
en lo pedagdgico y administrativo. En esto ha cumplido su papel los talleres realizados,
porque a partir de ahi recién se puede decir que los docentes se interesaron por conocer la
vision y mision de la IE. Asimismo, ahora se observa el trabajo coordinado y en equipo de
los docentes” (Ent. VRC. L 8 - 9). Asimismo, se precisa que “Otra cosa importante que se
observa en los docentes es que todos participan en la planificacion de las actividades para
contribuir al logro de este objetivo, se evidencia el trabajo coordinado y en equipo por los
miembros de la comunidad educativa” (Ent. TRM L 11 — 14).

Por otro lado, la conclusion a la que se arriba en la entrevista grupal se precisa que
“Los docentes conocen la mision, vision, los objetivos institucionales, los valores que rigen
la IE y las incluyen en sus planificaciones a nivel de aula y é4reas curriculares en las que
laboran” (EG1, L 9-11). Esto es corroborado con la transcripcion del cuaderno de campo en
el que se precisa. “En la reunion de trabajo con los docentes se observa que hay d&nimo por
representar a la institucion educativa en las actividades centrales por el aniversario
institucional, por lo que sugirieron confeccionar los ternos de un solo color para las
actividades centrales como parte de la identificacion institucional” (CC. L, 1 —4).

De acuerdo a las expresiones presentadas, se puede sostener que el desarrollo de los
talleres programados para la mejora de la identidad institucional contribuyeron

favorablemente a la mejora de esta sub categoria. Al respecto Arango (2015) precisa que “la
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identidad institucional requiere comparar los principios y pilares de la institucion con la
realidad por la que atraviesa; ésta se refleja en las disposiciones y actitudes, conocimientos
y habilidades de los miembros de la comunidad educativa, en torno a la apropiacion de los
valores institucionales, el desarrollo de la mision y alcance de la vision” (p. 14)

Subcategoria relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales que se presentan a nivel de las instituciones educativas
son fundamentales para el logro de la cohesion interna y el logro de las metas institucionales.
“Las relaciones interpersonales son aquellas que se establecen entre al menos dos personas
y son parte esencial de la vida en sociedad. Esto significa que, en todo espacio sociocultural,
un individuo convive con otros individuos, lo que le permite conocer a los demads y
conocerse a si mismo” (Hancco et al., 2021, p.2). Sin embargo, es importante precisar que
esta relacion interpersonal puede ser considerado como buena o deficiente en relacion a la
manera de como se presenta en el contexto institucional.

En el caso de la institucion educativa en la que se realiz6 la presente investigacion,
de acuerdo a la informacion recabada a través de los diferentes instrumentos, se ha podido
observar que antes de la aplicacién del plan de accion con la finalidad de revertir esta
situacion se presentaba limitaciones al respecto, razon por el que se desarrollaron diversos
talleres de fortalecimiento de las relaciones interpersonales: Taller 1: Mediacion. Taller 2:
Reflexion. Taller 3: Social.

Lo resultados logrados como producto del desarrollo de los talleres precisados,
permiten sostener que tuvo efectos muy positivos en la mejora de la subcategoria: relaciones
interpersonales, esto es corroborado con la afirmacion en la entrevista realizada por un
docente, en la que precisa: “Si comparamos a las actitudes anteriores en la actualidad se
observa que los docentes de la IE trabajan en equipo, la planificacion de actividades

pedagbgicas se realiza de forma colegiada entre docentes, se evidencia el trabajo
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colaborativo, los directivos promueven espacios para fortalecer el trabajo colaborativo”
(Ent. VRC. L 15 - 19). Asimismo, otra docente afirma que: “Hoy dia se observa con mucha
satisfaccion que los docentes de la IE se interrelacionan de manera cordial transmitiendo un
trato calido entre los miembros de la comunidad educativa” (Ent. TRM. L 21 - 23).

Por otro lado, lo afirmado se argumenta con la conclusion arribada en la entrevista
grupal en la que se precisa que: “Los docentes se relacionan de forma cordial, respetuosa y
calida, desarrollan sus actividades de forma colegiada, se observa un trato cordial y
horizontal entre docentes y estudiantes” (EG1, L 20-22). De igual modo, en el cuaderno de
campo se precisa que: “Durante las actividades por el aniversario institucional se observa
que la relacion entre docentes se da de forma horizontal, cordial y célida con apertura al
dialogo. Los docentes casi en su totalidad realizan sus actividades en equipo de forma
coordinada y consensuada con fines de lograr los objetivos institucionales” (CC, L. 5 — 8).

Los resultados expuestos permiten afirmar que el desarrollo de los talleres
contribuyd positivamente en la mejora de las relaciones interpersonales, logrando revertir
las relaciones distantes, conflictivas y verticales por relacion cordial, respetuosa, calida en
la que se prioriza el trabajo en equipo.

Al respecto, Razeto (2017) afirma que “Las relaciones interpersonales son pilares
fundamentales que sustentan el quehacer diario de las escuelas. Cuando estan alimentadas
por la confianza, las relaciones interpersonales entre profesores y directivos se constituyen
en parte de los cimientos de la organizacioén escolar que posibilitan el trabajo colectivo”
(p.73); en consecuencia, una buena relacion interpersonal viabiliza los cambios y el logro
de las metas institucionales.

Sub categoria dinamica institucional

La dinamica institucional, reflejada en la marcha académica y pedagogica

consensuada a nivel del centro educativo, es sumamente importante, debido a que garantiza
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que la institucion logre sus metas institucionales trazadas; sin embargo, de acuerdo al
analisis inicial, previa a la aplicacion del plan de acciones, se observa serias limitaciones al
respecto que permitieron realizar la presente investigacion en el que se realizaron talleres
para la mejora de la dindmica institucional, teniendo como base el monitoreo y
acompanamiento a los docentes.

Los resultados de la aplicacion de los talleres orientados a la mejora de la dindmica
institucional muestran que su desarrollo tuvo una contribucién muy importante en la mejora
de esta subcategoria. Lo expresado es corroborado por un docente entrevistado cuando
precisa que: “Una vez desarrollada los talleres se observa que los docentes cambiaron en su
actitud, por lo que se cuenta con una organizacion participativa, la propuesta curricular
institucional responde a las necesidades y demandas de los estudiantes de la IE. Todos los
docentes sin importar la condicion laboral se involucran en el logro de objetivos
institucionales, mejorando de esta manera la dindmica institucional” (Ent. VRC. L 27 - 31).
Asimismo, otra docente precisa que: “En la actualidad la dindmica institucional es buena,
porque a nivel de la institucion se busca fortalecer a los docentes a través del monitoreo y
acompafiamiento a los docentes y se ha institucionalizado la realizacion de talleres para la
mejora docente” (Ent. TRM. L 25 - 28).

Por otro lado, en la entrevista grupal se concluye que: “La IE cuenta con una buena
organizacion por lo que se presenta una imagen de una IE con muchas fortalezas respecto a
la organizacion con los docentes, padres de familia y otros actores de la comunidad, por lo
tanto, imparten una educacion de calidad” (EG. L.27 — 29). Asimismo, en el cuaderno de
campo se precisa que. “Durante el desarrollo del tercer taller los docentes muestran pleno
conocimiento y acuerdo con la estructura normativa concretada en el Reglamento Interno de
la institucion, por lo que publican en lugares visibles para conocimiento de la comunidad

educativa” (CCI1, L. 5 - 8).
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Los resultados expuestos permiten afirmar que a nivel de la institucion educativa se
observa una mejora en la dindmica institucional, por lo que los docentes respetan y
fortalecen la organizacion institucional y las normas establecidas para una correcta
convivencia pacifica a nivel de la comunidad educativa.

Al respecto, Celis y Guatame (2003) considera que “la dinamica institucional debe
ser analizada desde de sus componentes estructurales como desde la dimension de los
agentes sociales que le dan movimiento y la actualizan. No interesa cudl sea el punto de
partida, igual ambos componentes son indispensables para explicar la génesis, actualizacion
y reproduccion de unas practicas escolares en una institucion escolar” (p.228). En efecto, en
la actualidad la institucidon educativa presenta una aceptacion positiva respecto a la estructura
organica y una participacion dindmica de los docentes en su cumplimiento y fortalecimiento
de su labor docente.

3.4. Triangulacion metodologica e implicancias de la investigadora

En la presente investigacion accion educativa, con la finalidad de determinar el rigor
cientifico, se realiza la correspondiente triangulacién metodoldgica, sobre la categoria clima
organizacional y las subcategorias identidad institucional, relaciones interpersonales y
dindmica institucional.

3.4.1. Triangulacion metodologica sobre el clima organizacional
Tabla 1

Triangulacion sobre clima organizacional

Cuaderno de campo Entrevista en profundidad Grupo focal
Durante el desarrollo de Si comparamos el clima Desde que se realizaron los
las actividades por el organizacion con lo que se tenia talleres se ha visto cambios
aniversario se observa que antes, vamos a observar un en el comportamiento de los
los docentes de la cambio profundo luego de la docentes, hoy se observa
institucion educativa se realizacion de los diferentes mayor identidad
encuentran muy talleres, ahora se observa que institucional, buena relacion
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comprometidos con los
objetivos y metas
planteados, por lo que se
observa que comparte sus
objetivos personales con
los de la institucion

educativa (CC7, L. 1-5)

todos los docentes son amigos,
se comunican constantemente,
asisten de buena gana a las
reuniones, antes no era asi, cada
uno vivia su vida (Entr. VRC L.

1-5)

interpersonal y aceptacion

de la estructura institucional.

(EG,L.1-5)
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Conclusion: la triangulacion metodologica basada en el cuaderno de campo, la
entrevista en profundidad y el grupo focal, permiten observar coincidencias respecto a la

mejora del clima organizacional como consecuencia de la aplicacion de los diversos talleres

como parte del plan de accion ejecutada.

3.4.2. Triangulacion metodologica sobre identidad institucional

Tabla 2

Triangulacion sobre identidad institucional

Cuaderno de campo

Entrevista en profundidad

Grupo focal

Durante el proceso de
monitoreo y
acompafiamiento a
docentes en sus aulas se
observa que los docentes
se encuentran
comprometidos con la
mision, vision, los
objetivos institucionales y
las incluyen en sus
planificaciones a nivel de
aulas y areas curriculares
que conducen. Asimismo,
se observa que los valores
que rigen la IE son
conocidas y practicadas
por la comunidad

educativa. Los docentes y

Para mi, ahora si se observa que
los docentes conocen la vision y
mision de la IE, antes no les
importaba nada, venian a la
institucion y desarrollaban su
clase y se iban (Entr. TRM, L.8
-9)

Los docentes conocen la

misién, vision, los objetivos

institucionales, los valores
que rigen la IE y las
incluyen en sus
planificaciones a nivel de
aula y areas curriculares en
las que laboran. (EG. L 6 —
8)



Cuaderno de campo

Entrevista en profundidad
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Grupo focal

estudiantes tienen una
buena presentacion
personal que los identifica
como docentes y
estudiantes. (CC1, L. 1 —
4)

Conclusion: la triangulacion metodologica sustentada en el cuaderno de campo,

entrevista en profundidad y el grupo focal, conducen a concluir que se observa una

coincidencia en las apreciaciones respecto a la esta subcategoria y se sostiene que como

consecuencia de los talleres realizados hubo una mejora sustancial en la identidad

institucional en los maestros de la institucion educativa.

3.4.3. Triangulacion metodologica sobre relaciones interpersonales

Tabla 3

Triangulacion sobre relaciones interpersonales

Cuaderno de campo

Entrevista en profundidad

Grupo focal

Durante las actividades
por el aniversario
institucional se observa
que la relacion entre
docentes se da de forma
horizontal, cordial y céalida
con apertura al didlogo.
Los docentes casi en su
totalidad realizan sus
actividades en equipo de
forma coordinada y
consensuada con fines de
lograr los objetivos
institucionales. Se observa

también un trato cordial y

Si comparamos a las actitudes
anteriores en la actualidad se
observa que los docentes de la
IE trabajan en equipo, la
planificacién de actividades
pedagdgicas se realiza de forma
colegiada entre docentes, se
evidencia el trabajo
colaborativo, los directivos
promueven espacios para
fortalecer el trabajo
colaborativo. (Entr. VRC, L. 21
—-26)

Los docentes se relacionan
de forma cordial, respetuosa
y calida, desarrollan sus
actividades de forma
colegiada, se observa un
trato cordial y horizontal
entre docentes y estudiantes.

(EG, L. 21 - 26)



calido entre docentes y

estudiantes (CC2, L. 1-5)

Conclusion: La triangulacion realizada en base al cuaderno de campo, entrevista en
profundidad y el grupo focal, permiten concluir la existencia de coincidencias respecto a la

mejora de las relaciones interpersonales como producto de la aplicacion de las diversas

actividades planificadas en el plan de acciones.

3.4.4. Triangulacion metodologica sobre dinamica institucional

Tabla 4

Triangulacion sobre dinamica institucional

Cuaderno de campo

Entrevista en profundidad

Grupo focal

Durante el desarrollo de
los talleres de
fortalecimiento se observa
una participacion
comprometida de los
docentes, como parte de la
organizacion interna, con
la finalidad de fortalecer
su desempefio, hecho que
fortalece la dindmica

institucional (CC3, L. 1-5)

Conclusion: La triangulacion realizada en base al cuaderno de campo, entrevista en

profundidad y el grupo focal, permiten sostener la existencia de una coincidencia que llevan

Los talleres han sido de mucha
utilidad y nos permitié
comprender que la dindmica
institucional es importante en la
institucion educativa, garantiza
el respeto a la estructura
organica y el cumplimiento con
las acciones pedagogicas
planificadas, por eso se
realizaron talleres de
fortalecimiento como producto
del monitoreo y
acompaflamiento. (Entr. MTC,

L. 26 - 30)

La IE cuenta con una buena
organizacion por lo que se
presenta una imagen de una
IE con muchas fortalezas
respecto a la organizacion
con los docentes, padres de
familia y otros actores de la
comunidad, por lo tanto,
imparten una educacion de

calidad. (EG. L. 26 — 28)
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a concluir que las actividades realizadas como parte del plan de acciones permitieron la
mejora en la dindmica institucional a nivel de la institucion educativa.
3.5. Discusion de resultados

El clima organizacional es determinante en las instituciones educativas, al respecto,
Chiavenato, (2007) considera que el clima organizacional es “El ambiente de trabajo donde
la organizacion crea su nicho de operaciones y establece su dominio. El dominio define las
relaciones de poder y de dependencia con respecto a los factores ambientales que acabamos
de describir” (p. 28). En efecto, el clima organizacional es el ambiente de trabajo que
presenta una institucion educativa. Este ambiente de trabajo impone a las instituciones
educativas desafios, restricciones, demandas, condiciones y amenazas que condicionan la
marcha institucional.

Precisamente, ante la situacion problematica diagnosticada, en el que se observa
desde la perspectiva de los docentes de la institucion educativa “José Félix Iguain™ del
distrito de Luricocha, la presencia de dificultades en el clima organizacional, situacion que
permitio la realizacion del presente trabajo de investigacion desde la vertiente cualitativa,
de manera especifica la investigacion accion educativa, que de acuerdo a Quispe (2020) esta
investigacion “es entendida como la investigacion desarrollada por equipos de mediana o
pequefia magnitud de maestros. Parte por el diagnostico de una situacion problematica, para
luego proponer un conjunto de acciones transformadoras, y que luego son evaluadas
mediante una reflexion permanente y ciclica” (p.137).

En ese sentido, la investigacion se desarrolld teniendo como objetivo la aplicacion
de una propuesta sistematizada en un conjunto de estrategias metodoldgicas que permitan la
mejora del clima organizacional en la Institucion Educativa “José Félix Iguain”, del distrito
de Luricocha, Huanta. Al respecto, luego de la aplicacion de las estrategias programadas en

diversos talleres, se puede concluir que el conjunto de estrategias metodoloégicas propuestas



en esta investigacion, desde la perspectiva de la investigacion accion educativa, tuvo
incidencia positiva en la mejora del clima organizacional en la institucion educativa “José
Félix Iguain™ del distrito de Luricocha, Huanta, este resultado se evidencia en el analisis
realizado respecto a la categoria clima organizacional en el que se precisa que al comprar
los hallazgos realizados previa a la aplicacion del plan de acciones, se muestran que los
docentes de la institucion educativa evidencian cambios significativos respecto a la
percepcion sobre el clima organizacional, los que se fundamentan con la afirmacion
expuesta en la entrevista realizada a un docente en el que precisa que: “Si comparamos el
clima organizacion con lo que se tenia antes, vamos a observar un cambio profundo luego
de la realizacion de los diferentes talleres, ahora se observa que todos los docentes son
amigos, se comunican constantemente, asisten de buena gana a las reuniones, antes no era
asi, cada uno vivia su vida”(Entr, VRC, L. 1 —5). De igual modo, en la entrevista grupal se
concluye que: “Desde que se realizaron los talleres se ha visto cambios en el comportamiento
de los docentes, hoy se observa mayor identidad institucional, buena relacién interpersonal
y aceptacion de la estructura institucional” EG, L. 1 —4).

De igual manera, en relacion al primer objetivo especifico, la aplicacion del plan de
acciones como parte de las estrategias metodologicas establecidas, permiten concluir que
estas contribuyeron positivamente a la mejora de la identidad institucional en los docentes
de la Institucion Educativa, el cual es corroborado con la afirmacion de un docente de la
institucion que precisa en la entrevista realizada que “En la actualidad se observa que en la
institucion educativa se evidencia el liderazgo pedagogico de los directivos en lo pedagogico
y administrativo. En esto ha cumplido su papel los talleres realizados, porque a partir de ahi
recién se puede decir que los docentes se interesaron por conocer la vision y mision de la
institucion educativa. Asimismo, ahora se observa el trabajo coordinado y en equipo de los

docentes” (Ent. VRC. L 8 - 9). Asimismo, se precisa que “Otra cosa importante que se
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observa en los docentes es que todos participan en la planificacion de las actividades para
contribuir al logro de este objetivo, se evidencia el trabajo coordinado y en equipo por los
miembros de la comunidad educativa” (Ent. TRM L 11 — 14). De acuerdo a las expresiones
presentadas, se puede sostener que el desarrollo de los talleres programados para la mejora
de la identidad institucional contribuy6 favorablemente a la mejora de esta sub categoria.

Asimismo, respecto al segundo objetivo especifico, la aplicacion de los diversos
talleres como parte del plan de acciones han contribuido a la mejora de las relaciones
interpersonales en los docentes de la Institucion Educativa, el mismo que es confirmado con
la afirmacion en la entrevista realizada por un docente, en la que precisa: “Si comparamos a
las actitudes anteriores en la actualidad se observa que los docentes de la IE trabajan en
equipo, la planificacion de actividades pedagogicas se realiza de forma colegiada entre
docentes, se evidencia el trabajo colaborativo, los directivos promueven espacios para
fortalecer el trabajo colaborativo” (Ent. VRC. L 15 - 19). Asimismo, otra docente afirma
que: “Hoy dia se observa con mucha satisfaccion que los docentes de la institucion educativa
se interrelacionan de manera cordial transmitiendo un trato célido entre los miembros de la
comunidad educativa” (Ent. TRM. L 21 - 23).

De igual modo, en relacion al tercer objetivo especifico, una vez concluida la
aplicacion de los diversos talleres como parte del plan de acciones en el proceso de la
investigacion accion educativa, se puede observar que estos contribuyeron positivamente a
la mejora de la dindmica institucional en la Institucion Educativa, el que es corroborado con
la afirmacion de una docente en la entrevista realizada en la que precisa: “Una vez
desarrollada los talleres se observa que los docentes cambiaron en su actitud, por lo que se
cuenta con una organizacion participativa, la propuesta curricular institucional responde a
las necesidades y demandas de los estudiantes de la IE. Todos los docentes sin importar la

condicién laboral se involucran en el logro de objetivos institucionales, mejorando de esta
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manera la dindmica institucional” (Ent. VRC. L 27 - 31). Asimismo, otra docente precisa
que: “En la actualidad la dindmica institucional es buena, porque a nivel de la institucion se
busca fortalecer a los docentes a través del monitoreo y acompaiiamiento a los docentes y
se ha institucionalizado la realizacion de talleres para la mejora docente” (Ent. TRM. L 25 -
28).

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en el proceso de investigacion, es
importante precisar, de acuerdo a Abarca (2018), que el clima organizacional “refleja los
valores, las actitudes y las creencias de los miembros que, debido a su naturaleza, se
transforman a su vez, en elementos del clima” (p. 26); por lo tanto, la importancia del clima
organizacional radica en que permite conducir a las instituciones educativas por la senda
correcta, puesto que al conocer su estado actual del clima organizacional se podré reorientar

con la finalidad de encausarla hacia los fines y objetivos institucionales.
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Propuesta de innovacion

Introduccion

La presente propuesta pedagogica denominada “Estrategias metodoldgicas”, han
sido elaborados con la finalidad de mejorar el clima organizacional en la Institucion
Educativa “Jos¢ Félix Iguain”, Huanta; esta propuesta se concreta como producto de un
proceso de reflexion y diagnostico realizado por los docentes de la menionada institucion,
que conllevo a la determinacion de la realidad problematica que requeria ser transformada a
través del desarrollo de la investigacion accion educativa.

La propuesta se encuentra fundamentada desde el punto de vista epistemologico en
el paradigma interpretativo y sociocritico, puesto que a partir de una postura critica reflexiva
posibilita interpretar la realidad y proponer como alternativa un conjunto de acciones
encaminadas a la mejora de las limitaciones respecto al clima organizacional determinada
en la institucion educativa.

En ese sentido, la propuesta se encuentra sistematiza en base a las categorias
deductivas: identidad institucional, relaciones interpersonales y dindmica institucional. En
el caso de la identidad institucional, se propone el desarrollo de diversas actividades las que
se cristaliza en el taller denominado: “Mejorando la identidad institucional”, en las que se
constituyeron mesas de trabajo para la reformulacion de la Vision y Mision institucional y
los valores. De igual modo, en relacion a las relaciones interpersonales, se desarrollaron tres
talleres sobre: Mediacion, Reflexion y Social. Asimismo, respecto a la dinamica
institucional, con la finalidad de mejorar este aspecto se realizaron el acompafiamiento
pedagdgico y como producto de ello se concretaron tres talleres de fortalecimiento a los

docentes.
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Como producto de la aplicacion de las acciones planificadas se han observado la
mejora en el clima organizacional en los docentes de la Institucion Educativa “José Félix
Iguain™ del distrito de Luricocha, Huanta.

Fundamentacion tedrica

La presente propuesta, se enmarca en la investigacion cualitativa, de manera
especifica en la investigacion accion educativa, por lo mismo que se sustenta tedricamente
en el paradigma interpretativo y sociocritico, asi como pedagdgicamente se sustenta en la
teoria socio cultural de Vigotsky que se detalla a continuacion.

Fundamentacion epistemologica

Durante décadas, en el campo de la investigacion cientifica se ha tenido la primacia
del positivismo como sustento filoséfico; pero a partir del giro que realiza Wundt, quien
fuera el creador de la Psicologia experimental (1879), para dejar su laboratorio de psicologia
en la Universidad de Leipzig (1900), y dar paso a la investigacion de los hechos sociales que
se generan a partir de la compleja subjetividad en la conciencia humana expresados en las
costumbres, lenguaje, mitos, pensamientos e imaginacion, reflejan el agotamiento del
enfoque cuantitativo y la necesidad de recurrir al enfoque cualitativo para comprender los
fenémenos sociales.

Es por ello pertinente sostener que cuando se trata de investigar hechos sociales “que
atafien a la subjetividad e intersubjetividad de los individuos que los construyen y
estructuran en el seno de su propio contexto historico-cultural, es preciso cambiar de enfoque
o viraje a la hora de abordar el estudio y adentrarse en su investigacion asumiendo uno o
mas de los modelos de estudio que implica el enfoque cualitativo” (Sadnchez, 2019, p. 110).

En el campo de la educacion, si bien es cierto que la investigacion tiene sus inicios
en la pedagogia experimental en el siglo XIX, en la que destaca la figura de Meumann que

en el afio 1900 propone la denominacion de pedagogia experimental. Sin embargo, a partir
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de la década de los 60 y 70 se inicia el cuestionamiento a este proceso metodologico,
inicidndose un nuevo debate que se constituye en punto de inicio para sostener un nuevo
concepto de investigacion en el campo de la educacion.

En efecto, en esta época se transita desde una logica numérica hacia una vision de
caracter cualitativa, que destaca la importancia de generar acciones investigativas que vayan
mas alla de la aplicacion de procedimientos cientificos, pues, se plantea que este tipo de
estudios debe involucrar directamente a los sujetos participantes, constituyéndose asi nuevas
maneras de conocer y abordar las problematicas del campo educativo. (Leaman y Carcamo,
2021, p.151

Es decir, la investigacion educativa inicia un nuevo camino basado en el paradigma
interpretativo, el cual desde el aspecto “epistemologico se fundamenta en que los
investigadores deben comprender las conductas humanas a partir del estudio de los sentidos,
las motivaciones y los propositos que hacen que los sujetos realicen determinadas acciones”
(Leaman y Carcamo, 2021, p.151). Es mas, a partir de los aportes de Carr y Kemmis (1988),
Stenhouse (2003) y Freire (2004) la investigacion accion educativa “adquiere una directa y
explicita vinculacion con el paradigma sociocritico, que en términos generales, establece
que la ciencia y el conocimiento deben orientarse hacia la transformacién de la realidad,
buscando de este modo favorecer el bienestar de los seres humanos” (Leaman y Carcamo,
2021, p.152).

En ese sentido, la presente investigacion basada en el paradigma sociocritico, se
concretd en un proceso de investigacion introspectiva y participativa, puesto que a través de
la participacion y reflexion de los docentes de la Institucion Educativa se pudo determinar
la realidad problematica y se propuso un plan de acciones que permitid superarlas.

Fundamentacion pedagdgica



La propuesta pedagogica aplicada como parte del plan de acciones de la
investigacion accion educativa realizada, por su naturaleza, se encuentra sustentada en la
teoria socio cultural de Vigotsky, debido a que durante este proceso se contd con la
participacion plena de todos los docentes y que en ese proceso se generaron conocimientos
y la consecuente mejora de la realidad investigada.

Lo expresado se sustenta en que el enfoque sociocultural permite “explicar el
desarrollo humano a partir de la integracion dialéctica de los factores internos (bioldgicos y
psicoldgicos) y externos (sociales) del desarrollo en el proceso de la actividad” (Cruz, et al.,
2019, p. 70). Esta teoria pedagogica considera que los sujetos en la interaccién permanente
entre las condiciones internas y externas van generando desarrollo en los diversos aspectos
del conocimiento en los diferentes periodos de sus vidas.

Lo expuesto permite afirmar que el enfoque sociocultural se encuentra sustentada en
la combinacion o relacion especial entre los aspectos internos y externos, que posibilitan el
desarrollo cognitivo propios de cada fase de desarrollo de las personas.

Vigotsky parte de considerar el caracter interactivo del desarrollo psiquico, haciendo
hincapié en la interrelacion entre los factores biologicos y sociales. Considerd los factores
sociales como los determinantes, como fuente del desarrollo de la persona, del sujeto, del
individuo, mientras que considera que los factores bioldgicos resultan la base, la premisa
para que pueda ocurrir ese desarrollo. Considerd esta interacciéon como una unidad compleja,
dindmica y cambiante e identificd el condicionamiento social de las propiedades
especificamente humanas de la psiquis. Demostrd que la influencia social en el sentido més
general de la palabra es la fuente de formacion de los procesos psiquicos superiores. (Cruz,
etal., 2019, p. 69).

En consecuencia, el ser humano por excelencia es un ser social, debido que su

evolucion integral deviene de la relacion con otros seres humanos, en un contexto socio -
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histérico cultural determinado. Si bien nace con las capacidades biologicas y psicologicas
elementales, estas son posibles de ser desarrolladas en un ambiente de interaccion social con
sus semejantes.

Objetivos de la propuesta

Proponer un conjunto de estrategias metodoldgicas con la finalidad de mejorar el
clima organizacional en la Institucion Educativa “José¢ Félix Iguain”, del distrito de

Luricocha, Huanta
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Plan De Accion

CATEGORIA: CLIMA ORGANIZACIONAL

CRONOGRAMA 2022

ACTIVIDADES O
IDENTIDAD INSTITUCIONAL

RESPONSABLES

RECURSOS

SOPORTE TEORICO

A

M

J

J

A

Actividad 1
Recopilacion  de
bibliografica
Actividad 2
Sistematizacion de la informacion.
Actividad 3

Taller 1. Mejorando la identidad
institucional

-Constitucion de mesas de trabajo
- Reformulacion de la Vision y
mision institucional

-Mesa de trabajo para la
reformulacion de los Valores

informacion

Investigadora

Textos bibliograficos y virtuales
sobre el enfoque comunicativo

Laptop.

Internet

Impresora

Papel bond

Sesiones de aprendizaje.

Enfoque critico reflexivo

RELACIONES
INTERPERSONALES
Actividad 1
Recopilacion  de
bibliografica.
Actividad 2
Talleres de fortalecimiento de las
relaciones interpersonales:

Taller 1: Mediacion

Taller 2: Reflexion

Taller 3: Social

informacion

Investigadora

Textos bibliograficos y virtuales.

Enfoque critico reflexivo

DINAMICA INSTITUCIONAL
Actividad 1

Investigadora

Textos bibliograficos y virtuales.

Enfoque critico reflexivo
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CATEGORIA: CLIMA ORGANIZACIONAL

CRONOGRAMA 2022
ACTIVIDADES O .
IDENTIDAD INSTITUCIONAL RESPONSABLES RECURSOS SOPORTE TEORICO A M ] J A
Recopilacion de  informacion
bibliografica Textos
Actividad 2 Laminas
Seleccion de material educativo Guias
para la dinamica institucional Revistas

Actividad 3

Talleres para la mejora de la
dinamica institucional.
-Monitoreo y acompafiamiento:
Taller de fortalecimiento 1

Taller de fortalecimiento 2

Taller de fortalecimiento 3

Papelotes plumones cartulinas
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Conclusiones

1. De acuerdo a la aplicacion de las estrategias metodologicas sistematizadas en el
plan de acciones, para la mejora del clima organizacional, se puede concluir que el conjunto
de estrategias metodoldgicas propuestas en esta investigacion, desde la perspectiva de la
investigacion accion educativa, tuvo incidencia positiva en la mejora del clima
organizacional en la institucion educativa “José Félix Iguain™ del distrito de Luricocha.

2. Los resultados de la aplicacion de las estrategias metodoldgicas, a través de la
investigacion accion educativa, contribuyo positivamente a la mejora de la identidad
institucional en los docentes de la Institucion Educativa “Jos¢ Félix Iguain”, Huanta.

3. Las estrategias metodoldgicas planificadas en el plan de acciones, como parte de
la investigacion accidon educativa, propiciaron positivamente la mejora de las relaciones
interpersonales en los docentes de la Institucion Educativa “José Félix Iguain”, Huanta.

4. De acuerdo a la aplicacion de las estrategias metodoldgicas sistematizadas en el
plan de acciones aplicadas mediante la investigacion accion educativa, posibilitaron
positivamente la mejora de la dindmica institucional en la Institucion Educativa “José Félix
Iguain”, Huanta.

Sugerencias

1. A los directores de las instituciones educativas, realizar el diagndstico real sobre
el clima organizacional y en base a ello proponer un conjunto de acciones como parte de una
investigacion accion educativa que busque la participacion plena de sus integrantes para
lograr la mejora del clima organizacional.

2. A los docentes de las instituciones educativas, reflexionar sobre su labor docente
a nivel institucional y a partir de ella proponer la concrecion de un proceso de investigacion
accion educativa con la finalidad de transformar esa realidad en aras de logra una educacion

de calidad en los estudiantes.
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3. A los docentes y directivos de las instituciones educativas, fortalecer la identidad
institucional, las relaciones interpersonales y la dindmica institucional con la finalidad de
buscar la mejora del clima organizacional a nivel de la institucion educativa.

4 A los investigadores en el campo de la educacion, realizar investigaciones desde
la vertiente de la investigacion accion educativa con la finalidad de proponer un conjunto de

acciones conducentes a la mejora de la labor docente y la calidad educativa.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Guia de accion

Categorias

Metodologia

General

(Qué propuesta se debe aplicar

para la mejora del

clima

organizacional en la Institucion
Educativa Jos¢ Félix Iguain del
distrito de Luricocha, Huanta-

20217

General

Objetivo General

Aplicar una propuesta como
estrategia para la mejora del clima
organizacional en la Institucion
Educativa José¢ Félix Iguain del
distrito de Luricocha, Huanta-2021
Especificos

Fortalecer la identidad institucional
para la mejora del clima
organizacional en la Institucion
Educativa José Félix Iguain del
distrito de Luricocha, Huanta-2021
Consolidar las relaciones
interpersonales para la mejora del
clima organizacional en la
Institucion Educativa José Félix
Iguain del distrito de Luricocha,
Huanta-2021

Fortalecer la dinamica institucional
para la mejora del clima
organizacional en la Institucion
Educativa José Félix Iguain del
distrito de Luricocha, Huanta-2021

Aplicando una propuesta como
estrategia se mejora el clima
organizacional en la Institucion
Educativa José Félix Iguain del
distrito de Luricocha, Huanta-

2021.

Categorias deductivas:

Clima organizacional
Identidad institucional
Relaciones interpersonales
Dinamica instituciona

Tipo de investigacion
Investigacion accion educativa
Participantes

20 docentes de la Institucion
Educativa José Félix Iguain
del distrito de Luricocha,
Huanta-2022

Técnicas

La observacion participante
Entrevista en profundidad
Grupo focal
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Anexo 2
Descripcion de las acciones de la propuesta pedagogica
Taller 1. Mejorando la identidad institucional

Mesas de trabajo para mejorar la mision- vision.

Las mesas de trabajo se estableceran con la finalidad de generar didlogos entre sus
integrantes sobre sus percepciones frente a lo que la institucion debe plantear como su
mision y vision, cada mesa de trabajo dispondra de un formato para la mision y otro para la
vision, donde se consignaran los resultados de los didlogos y reflexiones sobre estos dos
componentes del horizonte.

Teniendo en cuenta que la mision es: “La imagen actual que enfoca en los esfuerzos
que realiza el grupo organizado, organizacion o entidad para conseguir los objetivos que se
proponen. Es la razon de ser de la institucion y especifica el rol funcional que desempetia en
su entorno. Indica con claridad el alcance y direccion de sus acciones, asi como sus
caracteristicas distintivas” (Representacion de la UNESCO en Peru, 2011, p. 60).

Las preguntas orientadoras para el didlogo y la reflexion de la mision que se
plantearan las siguientes interrogantes:

1. {Quiénes somos?

2. (Cuadl es el proposito de la institucion?

3. (Tiene una orientacion técnica especifica?

4. ;Cémo cumple su mision?

5. (En qué valores se fundamenta?

6. {Qué responsabilidad tiene ante el pais/region/municipio/distrito?

7. (Qué hace a la institucion educativa diferente de aquellas que tienen el mismo

proposito?
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Teniendo en cuenta que la vision es “la imagen a donde se quiere llegar, de como
queremos vernos como institucion, en un futuro definido. La vision nos permite plantear un
futuro deseable, que sea lo suficientemente claro y motivador para todos los miembros de la
institucion”. (Unesco en Pert, 2011, p. 62), las preguntas orientadoras para el dialogo y la
reflexion de la vision son las siguientes:

1. ;Coémo nos gustaria que nos describieran dentro del tiempo proyectado?

2. (A qué necesidades responde la vision?

3. ({Qué innovaciones propone?

4. ;Qué avances tecnoldgicos empleard?

5. {Qué acciones contempla desarrollar?

6. {Qué mecanismos se emplearan para su integracion con la mision y los propdsitos?

7. (Mediante qué sistemas se difundiran?

Categorizacion y redaccion de la mision mejorada.

Preguntas Mesa 1 Mesa 2 Mesa 3 Mesa 4
1. {Quiénes somos?

2. (Cual es el proposito de la
institucion?

3. (Tiene wuna orientacion
técnica especifica?

4. {Como cumple su misioén?
5. (En qué wvalores se

fundamenta?
6. (Qué responsabilidad tiene
ante el

pais/regiéon/municipio/distrito?
7. (Qué hace a la institucién
educativa diferente de aquellas
que tienen el mismo proposito?

Categorizacion y redaccion de la vision mejorada.



Preguntas

Mesa 1

Mesa 2

Mesa 3

Mesa 4

1. ;Coémo nos gustaria que nos
describieran dentro del tiempo
proyectado?

2. (A qué necesidades responde la
vision?

3. {Qué innovaciones propone?

4. ;Qué avances tecnologicos
empleara?

5. ¢(Qué acciones contempla
desarrollar?

6. {Qué mecanismos se emplearan
para su integracion con la mision y
los propdsitos?

7. (Mediante qué sistemas se
difundiran?
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Taller 2. Talleres de fortalecimiento de las relaciones interpersonales
Taller 1: Mediacion

Lugar de realizacion:

Duracion: 2 horas Fecha:

Docente a cargo:

Participantes: 20 docentes

Tematica: El valor de un consejo

Saludo y bienvenida: 10 minutos

Fundamentacion tedrica: (30 min)

Desde el pensamiento analitico de Boqué, la mediacion se define como “una
negociacion asistida, la cual tiene una aportacion cultural que garantiza un orden social y
que posibilita transformar pacificamente las desavenencias”, esta posibilita extraer los
mayores beneficios posibles de la situacion. Todos los miembros de la comunidad educativa
y en especial los estudiantes, deben tener conocimientos elementales sobre el proceso de
mediacion, lo cual asegura que el servicio de mediacion no quede aislado, o que sea
desconocido.

Se presenta la propuesta de la mediacion para motivar a los docentes a convertirse
en mediadores: ellos pueden poner en préctica la mediacion entre docentes e incluso realizar

con estudiantes a partir de los 11 afios.

Objetivo (5 minutos) Fomentar en docentes la capacidad analitica y propositiva
como base para la construccion de una cultura para la mediacion de conflictos

Descripcion (5 minutos)

En grupos de seis, un voluntario o voluntaria explica un conflicto, otra persona se

encarga de parafrasear y el resto le “regalan ideas” que podrian funcionar.

95



Otra persona explica su conflicto y también se le “regalan ideas”

Procedimiento

Para iniciar, los docentes se ubican en el aula, luego se procede al desarrollo de las
actividades preliminares del taller, como son el saludo y la bienvenida. Se da la libertad para
que un voluntario o voluntaria de manera espontanea, explique un conflicto que le esté
afectando. Otra persona se encarga de parafrasear el problema. Los demas docentes se
encargardn de regalar ideas, que podrian funcionar, en tanto que el narrador, toma nota.
Todas las personas que quieran pueden hacer uso de la palabra para recibir ideas que
conlleven a una solucion.

Solucion del conflicto

Despedida.

Valoracion

(Les han regalado buenas ideas? ;Les han regalado alguna idea violenta?

Recursos:

1. Humanos: Docente investigadora.

2. Material: Hojas en blanco
Taller 2: Reflexion

Lugar de realizacion:

Duracion: 2 horas Fecha:

Docentes a cargo: Tallerista

Participante: 20 docentes

Tematica: Diferencias de criterio

Fundamentacion teorica

Recordemos que Kressel analiza la importancia del manejo efectivo de los conflictos

entre las personas: “Ellos hacen parte del repertorio emocional y vivencial del individuo y,
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en ocasiones, supone disfuncion de las relaciones interpersonales, aun cuando, no siempre
conduzcan a la agresion; habra casos que tratan de una incompatibilidad entre las partes por
diferencias en sus intereses, Lo anterior, nos permite considerar el conflicto como un hecho
natural de la vida, entender que no es ni positivo ni negativo sino que depende de como se
responda ante ¢l; ademas cada persona interpreta los conflictos desde su propio punto de
vista, sabiendo que los pareceres como los seres humanos son diferentes. Por tal motivo,
Boqué plantea que se debe tener en cuenta que hay diversas maneras de actuar ante un
conflicto de acuerdo a su subjetividad; podemos aprenderlas y elegir las que nos parezcan
mas adecuadas para cada situacion, pues “los conflictos nos ofrecen oportunidades de
transformacion personal y del entorno: generando aprendizajes, introduciendo innovaciones
y propiciando el cultivo cotidiano de la paz, razon por la cual se debe evitar las respuestas
destructivas a los conflictos: violencia, pasividad, intolerancia y discriminacion entre otras”.

Objetivo general: Propiciar espacios de reflexion a los docentes acerca de la
importancia de respetar las diferencias de criterio.

Procedimiento

Una vez ubicados los docentes en el aula, se procede al desarrollo de las actividades
preliminares del taller de saludo y bienvenida. Acto seguido se desarrolla la dindmica
“mirando a través de la cerradura”. Para concluir el taller se realiza la lectura “El elefante”
como mecanismo de reflexion a fin de invitar a los docentes a poner en practica las vivencias
del taller en su cotidianidad.

Actividades

- Saludo y bienvenida.(10 min.).

- Objetivos del taller.(10 min.).

- Distribucién del material.(5 min.).

- Dinadmica de grupo “mirando a través de la cerradura”.(45 min.).
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- Socializacion y discusion de las vivencias de la dinamica.(30 min.).

- Lectura ilustrativa de la historia “El elefante”.(10 min.).

- Reflexién y unificacion de criterios.(10 min.).

Despedida

Descripcion de la dinamica

“El elefante”. Repartimos las copias del elefante con el dibujo de una cerradura
superpuesto y perforado en diferentes angulos de cada hoja. Posteriormente se les solicita a
losdocentes que miren a través del ojo de la cerradura, y que intenten descubrir qué hay
detrés.

- Cuando lo sepan, sin decirlo, lo han de dibujar exactamente como lo imaginan,
aprovechando la hoja superior.

- Cuando han acabado de hacer los dibujos y mientras los pintan, se da la oportunidad
de especular sobre lo que hemos “visto”

- Opcionalmente, y dependiendo del grupo, se puede fomentar diversas posturas
sobre quién tiene “razén”. Por ejemplo, nos podriamos imaginar que el trabajo es un juego
de “raspa- — raspa”, en el que si debajo te sale lo mismo es que hay premio, ;Qué dibujo
presentamos? Se trata de crear polémica

- Finalmente, los docentes despegan la hoja superpuesta y descubren la imagen
oculta. - Para finalizar la actividad de hace una socializacion de la actividad.

Valoracion

- (Habia dibujos diferentes detras de la cerradura? ;Como es que todos hemos creido
que habia algo diferente? ;Puedes estar seguro del todo en lo que respecta a como son las
cosas? ;Siempre lo vemos todo perfectamente? ;Qué problema hemos tenido al elegir un
solo dibujo?

- Antes de extraer conclusiones leeremos en voz alta la historia siguiente



El elefante

He aqui que una vez habia seis sabios que vivian en la misma ciudad. Los seis eran
ciegos. Un buen dia, un elefante llegd a la ciudad. Los seis sabios querian saber como era
un elefante. De manera que, como eran ciegos, cada uno de ellos se acerco al elefante y
empez0 a palparlo. El primero tocé la oreja grande y plana del elefante. Notdé cdmo se movia
hacia delante y hacia atras. “El elefante es como un abanico” dijo. El segundo tocé una de
las patas del elefante “el elefante es como un arbol” dijo El tercero le toco la cola. “Estais
muy equivocados: el elefante es como una cuerda”. El cuarto le toco la trompa. “os
equivocdis, el elefante es como una serpiente” dijo. El quinto le tocd uno de los colmillos.”
El elefante es como una lanza” manifestd. “{No, no!”, grito el sexto. “parecéis tontos, el
elefante es como una pared muy alta” (habia tocado al elefante por el costado. “Abanico”,
“Arbol” , “cuerda”, “serpiente”, “lanza”, “ pared”.....Y nunca se pusieron de acuerdo en
coémo era un elefante.

Recursos.

1. Humanos: docente investigadora

2. Material: Se hacen copias de un elefante y se tapan con una hoja de color que
tenga un ojo de cerradura recortado, de manera que solo una pequena parte del dibujo de
abajo resulte visible.

Es necesario que el lugar en donde se halla el ojo de la cerradura sea diferente para
que las partes que se puedan ver no coincidan.

— pegamento, hojas blancas y de colores., lapices, tijeras,

3. Conclusiones:
Taller 3: Con énfasis en lo social

Lugar de realizacion:

Duracién: 60 minutos Fecha:
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Docentes a cargo:

Participantes: 20 docentes

Tematica: Lo positivo y lo negativo en la solucion de un conflicto

Segun Boque , comprender el conflicto es un primer paso hacia la aceptacion del
hecho de que no siempre es facil, ni posible, acceder a una solucion objetiva para las partes,
entendiendo que, para que la solucién sea viable, hay que tener en cuenta tres elementos
fundamentales: “la persona, el problema y el proceso”.

No obstante, los conflictos también pueden aportar beneficios, al permitir revisar
aspectos de la vida o del entorno, asi como explorar diferentes posibilidades evitando que
se tomen decisiones precipitadas, sin dejar de lado el autoconocimiento y el conocimiento
de los demas. En consecuencia, los conflictos son procesos dinamicos que definen
caracteristicas comportamentales propias de cada individuo, lo que genera diferencias de
criterio frente a los problemas que surjan en la cotidianidad de su entorno.

Objetivo: Proponer una situacion donde los docentes tengan la posibilidad de

considerar los factores positivos y negativos frente a un conflicto.

Descripcion de la actividad

Seria interesante partir de un conflicto veridico que estuviera viviendo la institucion
en su conjunto; en caso contrario, se puede utilizar una noticia de ambito local o global
aparecida en la prensa o bien servirse de un caso.

-Se pregunta si hay algun conflicto en especial del que les gustaria hablar. Si no surge
nada, ¢l mismo puede proponer un tema.

- En grupos de cuatro docentes se realizan las siguientes acciones: a) coloque un
titulo al conflicto b) Explicarlo clara y brevemente, identificando a las personas que

intervienen, como se ha originado, en qué momento esta ahora el proceso y cudles son los



problemas que deben considerarse. ¢) No se trata se solucionar el conflicto, sino de ver qué
factores positivos y negativos aporta.

Valoracion ;Qué aspectos estamos mas acostumbrados a observar en un conflicto?
[Preferimos que las situaciones continuen siempre igual? ;Nos decidiriamos a cambiar
alguna cosa si un conflicto no nos sirviera de aviso? ;Por qué nos resistimos al cambio? ;A
todos nos afectan por igual los conflictos? ; En una situacion conflictiva, quién es la victima
y quién el verdugo?

Recursos:

Humanos: docentes

Material: hojas blancas y lapices

Conclusiones
MATRIZ INSTRUMENTAL DEDUCTIVA
OBJETIVO CATEGORIA .
: DEFINICI i
ESPECIFICO DEDUCTIVA NIEIOR RO CEUEEDEr
P trategi . . S
roponet estrateglas La identidad institucional es una
metodologicas  que . .
. . imagen que se configura a partir de
permitan la mejora de .
. . lo que perciben tanto los actores
la identidad . ., . .
R . internos a la organizacion (endo- -Endo-identidad
institucional en la | Identidad . .
o, . S identidad) como los actores
Institucion Educativa | institucional . . " . .
o1 p et . externos (exo-identidad): "lo que -Exo-identidad
José Félix Iguain”, N
los demas dicen que somos y lo que
Huanta. .
nosotros  construimos  sobre
nosotros mismos" (Avila, s.f., 2).
Las relaciones interpersonales se
entienden como la capacidad que
tiene la persona de cooperar y
Proponer estrategias trabajar con sus compaiieros,
metodologicas  que estableciendo una meta a conseguir
ermitan la mejora de organizando el trabajo diario para . .,
p Jol yorg J pat Capacidad de cooperacion
las relaciones no entorpecer el desempeilo .
. . . y trabajo con  sus
interpersonales en la : relaciones profesional de otros. Todas las ~
o . . compaiieros
Instituciéon Educativa | interpersonales personas establecen numerosas
“José Félix Iguain” relacion lo lar, i n .
José Félix Iguain”, elaciones a lo largo de'suV da, co Establecimiento de
Huanta. sus padres, amistades o .
- . . relaciones
compafieros de trabajo y estudio. A
través de ellas intercambian formas
de sentir y de ver la vida; también
comparten necesidades, intereses y
afectos. (Hancco, et al. 2021, p.2).
Proponer estrategias Dindmica La dinamica institucional son las -Habitos recursivos de la
metodologicas  que | . .. habituaciones recursivas y escuela
. . institucional . S
permitan la mejora de normativas  (estructurales) que - Normas institucionales
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OBJETIVO CATEGORIA . .
ESPECIFICO DEDUCTIVA DEFINICION Sub categorias
la dindmica tiene la escuela para organizar la

institucional en la
Institucion Educativa
“Jos¢ Félix Iguain”,
Huanta.

vida cotidiana de los distintos
agentes sociales que interactian en
su interior (Celis y Guatame, 2003,
p-227)
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Anexo 3
Guia de entrevista en profundidad
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
EDUCACION
GUIA DE ENTREVISTA EN PROFUNDIDAD
Objetivo: Conocer la percepcion de los maestros sobre el clima organizacional
Dirigido a: Docentes
Tiempo aproximacion de la entrevista: 30 m a mas
Lugar:
Recursos: Guia de preguntas, caimara o dispositivos mévil para el audio o video.

Observacion: Actividad investigativa solo para fines académicos.

Preguntas:

Primeramente, empecemos por:

Identidad institucional

(Cual es la percepcion que tienen los actores externos sobre nuestra institucion?

(Cual es la percepcion que tienen los actores internos sobre nuestra institucion?

Relaciones interpersonales

(Cual es la capacidad de cooperacion y trabajo mostrada por los integrantes de la
institucion?

(Cudl es la capacidad de interrelacion que presentan los docentes a nivel
institucional?

Dinamica institucional
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(Cuales son los habitos de organizacion institucional con la que cuenta la institucion
educativa?
(La institucion educativa cuenta con normas institucionales establecidas?

Expliquenos.

PREGUNTA OPCIONAL
[ Te gustaria hablar de algo que no hayamos tratado?
NOTA FINAL: Agradecimiento por la participacion y aporte en el presente trabajo

de investigacion
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Anexo 4
Guia de entrevista grupal
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
ESCUELA DE POSGRADO
UNIDAD DE POSGRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
EDUCACION
GUIA DE ENTREVISTA GRUPAL
Objetivo: Conocer la percepcion de los maestros sobre el clima organizacional
Dirigido a: Docentes
Tiempo aproximacion de la entrevista: 30 m a mas
Lugar:
Recursos: Guia de preguntas, caimara o dispositivos mévil para el audio o video.

Observacion: Actividad investigativa solo para fines académicos.

PREGUNTAS:

Primeramente, empecemos por:

Identidad institucional

(Cual es la percepcion que tienen los actores externos sobre nuestra institucion?

(Cual es la percepcion que tienen los actores internos sobre nuestra institucion?

Relaciones interpersonales

(Cual es la capacidad de cooperacion y trabajo mostrada por los integrantes de la
institucion?

(Cudl es la capacidad de interrelacion que presentan los docentes a nivel
institucional?

Dinamica institucional
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(Cuales son los habitos de organizacion institucional con la que cuenta la institucion
educativa?

(La institucion educativa cuenta con normas institucionales establecidas?
Expliquenos.

PREGUNTA OPCIONAL

[Les gustaria hablar de algo que no hayamos tratado?

NOTA FINAL: Agradecimiento por la participacion y aporte en el presente trabajo

de investigacion



= 0% ESCUELADE

i POSGRADO

¥ UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD 013-2024-UNSCH-EPG/EGAP

El que suscribe; responsable verificador de originalidad de trabajo de tesis de Posgrado en
segunda instancia para la Escuela de Posgrado- UNSCH; en cumplimiento a la Resolucidn
Directoral N2 198-2021-UNSCH-EPG/D, Reglamento de Originalidad de trabajos de
Investigacion de la UNSCH, otorga lo siguiente:

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

AUTOR Mg. Norma Rivas Martinez

DENOMINACION DEL PROGRAMA

DE ESTUDIOS DOCTORADO EN EDUCACION

GRADO ACADEMICO QUE

OTORGA DOCTOR

DENOMINACION DEL GRADO

ACADEMICO DOCTOR(A) EN EDUCACION

TITULO DE TESIS Estrategias metodoldgicas para la mejora del clima organizacional
en la Institucién Educativa “José Félix lguain”, Huanta — 2020

EVALUACION DE ORIGINALIDAD 20% de similitud

N2 DE TRABAJO 2277701265

FECHA 24-ene.-2024

Por tanto, segun los articulos 12, 13 y 17 del Reglamento de Originalidad de Trabajos de

Investigacion, es procedente otorgar la constancia de originalidad con depdsito.

Se expide la presente constancia, a solicitud del interesado para los fines que crea

conveniente.

Ayacucho, 24 de Enero del 2024.

i, INIVERS DA
S cRISTOB

Av. Independencia S/N - Ciudad Universitaria edith.asto@unsch.edu.pe
Teléfono: 066-630671 www.posgrado-unsch.edu.pe




Estrategias metodoldgicas para
la mejora del clima
organizacional en la Institucion
Educativa “José Félix Iguain”,

uanta - 2020

por Norma Rivas Martinez

Fecha de entrega: 24-ene-2024 04:04p.m. (UTC-0500)

Identificador de la entrega: 2277701265

Nombre del archivo: 01._TESIS_NORMA_RIVAS_08ENE24.docx (831.93K)
Total de palabras: 22630

Total de caracteres: 132429



Estrategias metodoldgicas para la mejora del clima
organizacional en la Institucion Educativa “José Félix Iguain”,
Huanta - 2020

IN FORME DE ORIGINALIDAD

205 214 4« 11%

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FU ENTES PRIMARIAS

. repositorio.une.edu.pe 2

Fuente de Internet

revistas.ecotec.edu.ec
Fuente de Internet 2%
hdl.handle.net
3 Fuente de Internet 2 %
1library.co
Fuente de?wlternet 1 %
Submitted to Universidad Nacional de San 1 o
0

Cristébal de Huamanga

Trabajo del estudiante

H revistas.upel.edu.ve 1 o
0

Fuente de Internet

core.ac.uk 'I .
Fuente de Internet /0

B rep05|tor|o urp.edu.pe 1 ”
0

Fuente de Internet



n repositorio.uta.edu.ec
Fuente de Internet

. rep05|tor|o ug.edu.ec

Fuente de Internet

. es. W|k|ped|a org

Fuente de Internet

. scielo.senescyt.gob.ec
Fuente de Internet

. I’epOSItOI‘IO unsa.edu. pe
Fuente de Internet

repositorio.uti.edu.ec
14 .
uente de Internet

repositoriodspace.unipamplona.edu.co
Fuente de Internet

scielo.sld.cu
Fuente de Internet

lutaxebibutemun.weebly.com
17 |
uente de Internet

- fondoedltorlal unah.edu.pe

Fuente de Internet

repositorio.unsch.edu.pe
19 |
uente de Internet

- fh. mdp edu ar

Fuente de Internet




B
—_—

repositorio.unemi.edu.ec <1
Fuente de Internet %

2

Submitted to Universidad del Norte, Colombia <1
Trabajo del estudiante %

23

i
H BN

bibliotecas.unsa.edu.pe <'|
Fuente de Internet %

Submitted to University of Southern <1
Mississinni %
ississippi

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Sergio Arboleda <1
%

Trabajo del estudiante

www.indteca.com
<1 %

Fuente de Internet

www.slideshare.net <1
Fuente de Internet %

repositorio.ucv.edu.pe < ']
Fuente de Internet %

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 30 words

Excluir bibliografia Activo



ESCUELA DE

i POSGRADO

¥ UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

Siendo las 5:00 p. m del 27 de Diciembre de 2023 se reunieron en el auditérium de la Escuela de Posgrado
de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, el Jurado Examinador y Calificador de tesis, presidido
por el Dr. Emilio German RAMIREZ ROCA director (e) de la Escuela de Posgrado, el Dr. Teodosio Zenobio
POMA SOLIER director de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Educacién, e integrado por los
siguientes miembros: Dra. Delia AYALA ESQUIVEL y la Dra. Urcina LOAYZA GOMEZ; para la sustentaci6n oral
y piblica de la tesis titulada: ESTRATEGIAS METODOLOGICAS PARA LA MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “JOSE FELIX IGUAIN", HUANTA - 2020. En la Ciudad de
Ayacucho del 2023 presentado por 1a)Mg. Norma RIVAS MARTINEZ. Teniendo como asesor al Dr. Rolando
Alfredo QUISPE MORALES. |

Acto seguido se procedi6 a la exposicién de la tesis, con el fin de optar al Grado Académico de DOCTOR
(A) EN EDUCACION, Formuladas las preguntas, éstas fueron absueltas por la graduada.

A continuacién el Jurado Examinador y Calificador de tesis procedi6 a la votacién, la que dio como resultado el

siguiente calificativo: 7)) £ ¢[</ETIZ ( )

CALIFICACION (*)
Aprobado por unanimidad )4
Aprobado por Mayoria —
Desaprobada por Unanimidad —
Desaprobada por mayoria —

(*) Marcar con aspa
Luego, el presidente del Jurado recomienda que la Facultad proponga que se le otorgue ala Mg. . Norma

RIVAS MARTINEZ, el Grado Académico de DOCTOR (A) en EDUCACION. Siendo las —)O/v hrs. Se levanta
la sesion.

Se extiende el acta.en la ciudad de Ayacucho, a las‘-'}o/*‘*w hrs. Del 27 de diciembre 2023.
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Dr. Emifio Germén RAMIREZ ROCA
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