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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo elaborar un Plan de Estrategias en
comunicacion asertiva para lograr el fortalecimiento del clima organizacional y el
desempefio laboral en la I.E. 16020., esta investigacion corresponde a una investigacion del
tipo descriptiva - Explicativa con un disefio No experimental, con una muestra constituida
por 27 empleados administrativos que ejercen labores dentro de la institucion en mencion.
El andlisis de informacion del instrumento se realizd mediante la tabulacion de los datos,
usando tablas y gréficos estadisticos en base a las frecuencias y porcentajes de las
afirmaciones. La interpretacion se realiz6 teniendo en cuenta el marco teorico de la
investigacion, determinandose que la comunicacién utilizada actualmente en la 1.E. 16020
no es efectiva, y que repercute negativamente en el clima organizacional y el buen
desempefio laboral: Por ello, se propone implementar un plan de estrategias en comunicacién
asertiva, el cual consta de ocho talleres donde se tratardn temas de comunicacion eficaz,
empatia, escucha activa, asertividad y otros. Se concluye que existe una comunicacion
diferenciada, lo cual dificulta las coordinaciones entre los directivos y el personal docente y
administrativo, lo que requiere de determinados recursos y habilidades interpersonales; por
lo que, se recomienda poner en practica un plan en comunicacién asertiva para mejorar la

relacién interpersonal de los trabajadores de cada institucion.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Plan, Comunicacién asertiva, Desempefio Laboral.



ABSTRACT

The objective of this research work is to prepare a Strategies Plan in assertive
communication to achieve the strengthening of the organizational climate and work
performance in the I.E. 16020., this research corresponds to a descriptive - Explanatory type
research with a non-experimental design, with a sample constituted by 27 administrative
employees who work within the institution in question. The information analysis of the
instrument was made by tabulating the data, using tables and statistical graphs based on the
frequencies and percentages of the statements. The interpretation was made taking into
account the theoretical framework of the investigation, determining that the communication
currently used in the LLE. 16020 is not effective, and has a negative impact on the
organizational climate and good job performance: Therefore, it is proposed to implement a
strategy plan on assertive communication, which consists of eight workshops where
effective communication, empathy, listening will be discussed. active, assertiveness and
others. It is concluded that there is a differentiated communication, which makes
coordination between managers and teaching and administrative staff difficult, which
requires certain resources and interpersonal skills; Therefore, it is recommended to put into
practice a plan in assertive communication to improve the interpersonal relationship of the

workers of each institution.

Key Words: Plan, Assertive Communication, Organizational Climate, Work Performance.



CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

A nivel internacional

En la compafia Andelas Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato — Ecuador, se realizé un
estudio sobre el Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
trabajadores.

Uria, D. (2011) afirma que para mantener contentos y complacidos a la totalidad de
colaboradores de la compafiia y comprometerlos de manera natural a desempefiar una labor
sobresaliente, se debe aplicar un tipo de comunicacion multidireccional en la compafiia para
gue los mensajes lleguen a cada uno de los trabajadores de manera directa, clara y oportuna,
ya que la comunicacion de puertas abiertas les brindara a los trabajadores la confianza
necesaria para aportar ideas innovadoras en favor de la compafiia.

En la Industria Comercial Plastica Mendieta Carrillo CIA. LTDA. “PLASTIMEC”
de la ciudad de Quito — Ecuador, se realizd un estudio sobre la Influencia del Clima
Organizacional en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de dicha empresa.
Maruri, X. (2014) afirma que el Clima Organizacional es clave para el éxito de una empresa
por que condiciona las actitudes y el comportamiento de sus trabajadores, por ello es
importante implementar un plan estratégico para definir objetivos en los puestos de trabajo
para asi cumplir las metas propuestas, mejorar la productividad y asi la Satisfaccion
Laboral, considerando como factores importantes las condiciones fisicas de la empresa, la
comunicacion, las relaciones interpersonales, la participacion, la capacitacion, el horario, la
estabilidad y el método de trabajo que influyen favorablemente para el personal de

PLASTIMEC.



En la Dependencia Municipal de la ciudad de Nuevo Ledn en Monterrey — México, se
realiz6 un estudio diagndstico de Clima Laboral.

Williams, L. (2013) afirma que para mejorar el clima laboral y la productividad en la
municipalidad de Nuevo Leon, es importante la comunicacion entre los diferentes niveles
jerérquicos para interactuar de manera organizada y armoniosa en beneficio de los
ciudadanos de dicha dependencia publica, por lo que invita a ejecutar talleres sobre
comunicacion asertiva y liderazgo efectivo a los trabajadores de la municipalidad en sus
diferentes niveles jerarquicos para el trabajo en conjunto y el logro de objetivos en comun

en la realizacion de proyectos a favor de los mas necesitados de dicha municipalidad.

A nivel nacional

En el area de Transporte del Metro de la ciudad de Lima, se realizé un estudio del
clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral del personal de
conduccidn de trenes de la linea 1.

Huamani, N. (2015) afirma para un funcionamiento sistematico de toda la organizacion, se

debe implementar talleres de liderazgo, manejo de personal y de comunicacién para

incentivar la participacion de todos los trabajadores, escuchandolos, entendiéndolos y

respondiendo a sus inquietudes, impulsando el uso de los medios de comunicacién con los

que ellos cuentan, con el objetivo de estimular el comparierismo y colaboracion.

En la oficina central de ejecucion presupuestaria de la Universidad Nacional de Piura

— Perd, se realizd un estudio sobre Clima laboral y su relacion con el desempefio

laboral, del personal administrativo.

Zelada, J. (2015) afirma que no existe una relacion positiva, significativa, directa y

prevalente entre las variables clima y desempefio laboral en cuanto a las dimensiones:

realizacion personal, supervision, comunicacion y condiciones laborales en el personal



administrativo, por lo que induce a realizar investigaciones teniendo en cuenta otras
dimensiones, instrumentos y diferentes procedimientos que permitan validar los resultados.
En la constructora JAST S.R.L. de la ciudad de Arequipa, se realizo un estudio sobre
la relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de dicha empresa.

Linarez, E. (2012) afirma que la importancia del clima organizacional como factor
determinante en la satisfaccion laboral, permitird conseguir un equilibrio en la
productividad organizacional, donde los trabajadores puedan interactuar eficaz vy
armoniosamente, comprometiéndose con los mismos ideales, por lo que sugiere la
implementacién de talleres donde se trabaje la comunicacion y el respeto con el fin de
mejorar las relaciones de los trabajadores con sus jefes inmediatos en la empresa para asi
mantener un ambiente sano que aseguren el mejor desemperio de los trabajadores, superando

cualquier deficiencia encontrada.

A nivel regional

En la I.LE. N° 16801 “Juan Velasco Alvarado” del centro poblado San Pablo de
Tocaquillo de la ciudad de Jaén — Perd, se realizé un estudio sobre Nivel de correlacion
entre clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores docentes y no
docentes.

Sanchez, H. (2014) afirma que el nivel de correlacion entre clima organizacional y
desempefio laboral es perfecta y altamente significativo en los trabajadores docentes y no
docentes de dicha institucion educativa, por lo que invita a la UGEL (unidad de gestion
educativa local) de Jaén capacitar en cuanto a comunicacion y relaciones interpersonales
para lograr mejorar el clima organizacional de las instituciones educativas, mediante la

aplicacion de estrategias de mejora del desempefio laboral.



A nivel institucional

En lainstitucion educativa N° 16020, del caserio, el Porvenir, Provincia de Jaén, region
Cajamarca — 2019, existe una fuerte tension en el clima organizacional entre la plana
jerarquica, plana docente (nombrados y contratados), personal administrativo y la
comunidad, por lo que repercute en el desempefio actual a nivel laboral del docente, el
aprendizaje de los estudiantes y en el cumplimiento de las ansiadas metas programadas para
el afo lectivo 2019, por situaciones de algunas tardanzas y faltas de los docentes a sus
labores, el incumplimiento de las horas efectivas de clase en las aulas por parte de los
docentes, la elaboracion y reparto del horario de clases en la institucion sin consultar y tomar
en cuenta a cada trabajador segln sus necesidades o prioridades, las escasas reuniones de
coordinacion entre directivos y docentes de la institucion, falta de reuniones para la
planificacion del trabajo pedagdgico, la falta de una comunicacion asertiva para debatir y
tomar acuerdos entre directivos, docentes y administrativos, desinterés y poco compromiso
por parte de los docentes en su trabajo en la institucion educativa, la inasistencia de los
trabajadores a las reuniones de la institucion para tomar acuerdos de los planes de trabajo,
poca participacion de los docentes en las actividades internas de la institucion educativa,
dificultad de los docentes nombrados y contratados para integrarse al grupo, la falta e
inadecuada comunicacion de los aciertos o desaciertos por parte del director a los docentes
en su desempefio pedagdgico, la falta de liderazgo de los directivos para dirigir a sus
trabajadores y la muy poca o mala comunicacion efectiva por parte del lider pedagogico para
motivar a sus administrados en el cumplimiento de las metas y objetivos propuestas en la

institucién educativa.



1.2. Trabajos previos

1.2.1. Trabajos internacionales

Uria, D. (2011, p. 10 ,68) en su tesis “Clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.”, para obtener el titulo de
Ingeniera de Empresas en la Universidad Técnica de Ambato — Ecuador.

Plantea como su principal objetivo, sefialar la influencia que tiene la variable clima
organizacional dentro del desempefio laboral de los colaboradores de dicha compafiia. Al
finalizar la investigacion ha obtenido como resultados que es de vital importancia investigar
y ademas plantear alternativas que ayuden a contribuir positivamente en el clima existente
que tiene la organizacion y que ademas colaboren en el aumento objetivo de los
colaboradores de la compariia Andela Cia. Ltda, en cuanto a su desempefio laboral se refiere.
Y concluye recomendando que para mantener contentos y complacidos a la totalidad de
colaboradores y de la misma manera comprometerlos de manera natural a desempefiar una
labor sobresaliente, es indispensable mantener un ambiente y clima laboral adecuados en
todo momento. Esta investigacion es relevante para la tesis porque afirma que mejorando el
clima organizacional contribuye de manera eficaz al aumento del rendimiento laboral de los
trabajadores, que es lo que busca la presente investigacion; asi mismo un favorable ambiente
dentro de una organizacion mantiene a todos los colaboradores de la misma, completamente
satisfechos y por lo que la motivacion es esencial para ejecutar mucho mejor sus labores.
Maruri, X. (2014, p. 2,79), en su tesis “Influencia del Clima Organizacional en la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Industria Comercial Plastica Mendieta
Carrillo CIA. LTDA. “PLASTIMEC?”, para optar el titulo de Psicologa Industrial en la
Universidad Central del Ecuador.

Plantea como objetivo principal, precisar si la satisfaccion laboral de los colaboradores

dentro de su organizacion puede ser influida por el clima organizacional que existe dentro
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de la misma. Al finalizar la investigacion ha obtenido como resultados que las condiciones
fisicas de la empresa, la comunicacion, las relaciones interpersonales, la participacion, la
capacitacion, el horario, la estabilidad y el método de trabajo son favorables para el personal
de PLASTIMEC. Asimismo, recomienda, mantener y mejorar las condiciones fisicas de la
empresa, la comunicacion, las relaciones interpersonales, la participacion, la capacitacion,
el horario, la estabilidad y el método de trabajo lo que permitira que los trabajadores sigan
desarrollando a gusto sus tareas diarias. Esta investigacion es relevante para la tesis porque
demuestra que, el clima al interior de la organizacion si influye en el ejercicio de las
funciones de los colaboradores.

Williams, L. (2013, p. 11, 81) en su tesis titulada “Estudio Diagnéstico de Clima Laboral
en una Dependencia Publica™, para obtener el grado de Maestria en Psicologia Laboral
y Organizacional en la Universidad Auténoma de Nuevo Leon, — México.

Plantea como objetivo, interpretar cual es la tendencia habitual que existe en la dependencia
municipal, acerca de la percepcion del talento humano que ejerce dentro del clima laboral
de dicha institucion. Al finalizar la investigacién ha obtenido como resultados, La
motivacion en la dependencia municipal esté siendo gravemente golpeada, por lo que existe
evidencia de colaboradores displicentes, que no se sienten identificados para nada con dicha
institucion edil, que carecen de correctos niveles de comunicacion entre los distintos
categorias jerarquicas que existen en la institucion, el liderazgo en la dependencia también
se ha visto cada vez sumamente lapidado y con credibilidad negativa por parte de los
colaboradores, ya que nace basicamente de la carencia de comunicacion y crédito por ambas
partes, esto a raiz de los rodeos al momento de manifestar los objetivos institucionales de
la dependencia y el ocultamiento de valiosa informacion que bien seria trascendental para
llevar a cabo eficazmente las labores. Asimismo, recomienda: Efectuar labores de

capacitacion y mejoras para lograr el desarrollo, basandose en asuntos netamente de

11



comportamiento organizacional, entre los cuales tenemos a los mas importantes, tal es el
caso de talleres en temas de: Desarrollo de inteligencia emocional, Comunicacion
Asertiva, Liderazgo efectivo, entre otros. Esta investigacion es relevante para la tesis
porque, afirma que la comunicacién es importante entre los niveles jerarquicos logrando

mejorar asi el desempefio laboral dentro de las instituciones.

1.2.2. Trabajos nacionales

Huamani, N. (2015, p. 13, 111), en su tesis “El clima organizacional y su influencia en
el desempefio laboral del personal de conduccion de trenes, del Area de Transporte del
Metro de Lima, la Linea 1 en el 2013”, para optar el titulo de Licenciado en
Administracion de Empresas en la Universidad Nacional Tecnol6gica de Lima Sur -
Perd.

Plantea como objetivo, Interpretar de qué manera actla el clima organizacional en el
ejercicio de las funciones que realizan los choferes de la Linea 1, que pertenecen al Metro
de Lima, siendo maés especificos en el Area de Transporte del mismo. Al finalizar la
investigacién ha obtenido como resultados, que la comunicacion pertinente es trascendental
en el ejercicio de sus funciones y a la misma vez imprescindible de modo que sea de manera
comprensible, sencilla, especifica, y veraz; para un funcionamiento sistematico de toda la
organizacion. Asimismo, recomienda corregir la administracion de la participacion de todos
los trabajadores, escuchandolos, entendiéndolos y respondiendo a sus inquietudes, para
lograr impulsar de esta manera el uso de los medios de comunicacion con los que cuentan
por parte de ellos, todo esto mediante la promocion y la correcta gestion de reuniones con
intervalos de mes a mes como maximo, con reuniones de familiaridad entre todos los
colaboradores con el objetivo de incentivar el comparierismo y colaboracion, talleres de

capacitacion, etc. Esta investigacion es relevante para la tesis porque, contribuye como base
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el uso de canales de comunicacion para incentivar el desemperfio laboral y mejorar el clima
organizacional.

Zelada, J. (2015, p. 3, 33), en su tesis “Clima laboral y su relacion con el desempeiio
laboral del personal administrativo de la oficina central de ejecucion presupuestaria de
la Universidad Nacional de Piura - 2015”, para optar el grado académico de licenciado
en Ciencias Administrativas en la Universidad Nacional de Piura - Per.

Plantea como objetivo, “Establecer la relacion entre Clima laboral y el desempefio laboral
del personal administrativo de OCEP de la UNP”. Al finalizar la investigacion ha obtenido
como resultados, la desaprobacion de la hipotesis del trabajo que sefialaba una relacion
significativa, directa y prevalente entre las variables clima y desempefio laboral a un grado
de significancia del (Sig.>0.05). Asimismo, recomienda, emprender otras investigaciones,
que incluyan otras dimensiones, instrumentos y procedimientos para validar los resultados
obtenidos. Esta investigacion es relevante para la tesis porque, abre las puertas para
desarrollar mi investigacion y comprobar la relacion entre el establecimiento del plan de
estrategias para lograr incrementar positivamente los niveles del desempefio laboral y el
clima organizacional en la Institucién Educativa N° 16020.

Linarez, E. (2012, p. 87, 133), en su tesis “Relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la constructora JAST
S.R.L. Arequipa 20127, Para optar el Grado Académico de Magister en Gerencia
Social y Recursos Humanos en la Universidad Catolica de Santa Maria de Arequipa-
Perua.

Plantea como objetivo, Determinar la relacion actual que prevalece entre la variable clima
organizacional y la variable satisfaccion laboral de los colaboradores de la compaiiia
constructora en mencion. Al finalizar la mencionada investigacion ha obtenido como

resultados, en relacion con las variables en mencion, que:
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a. Area de Operaciones: Se pudo evidenciar al interior de la misma que,
principalmente existe una moderada correlacion entre la variable Satisfaccion
Laboral y la variable Clima Organizacional.

b. Area de Administracion: Se pudo evidenciar al interior de la misma que,
principalmente existe una negativa y débil correlacion y en algunos escasos casos
algo moderado entre la variable Satisfaccion Laboral y la variable Clima
Organizacional.

Asimismo, recomienda realizar capacitaciones y talleres en los que se haga énfasis en el
respeto y la comunicacién, toda vez que permita aumentar positivamente la relacion de los
colaboradores con sus jefes, coordinadores, supervisores y otro inmediato superior que
tengan. Del mismo modo, se sugiere implementar en la organizacion un programa de
incentivos econOmicos que incremente positivamente la expectativa que muestran
actualmente los trabajadores de la compafia constructora, proponiéndoles un salario
mensual de acuerdo con el desempefio mostrado durante sus labores, toda vez que esto sera
un estimulante con el fin de poder contar con colaboradores muy bien motivados,
conformes y con un alto nivel de agradecimiento con la labor que ellos realizan. Esta
investigacion es relevante para la tesis porque, sugiere implementacion de talleres de
comunicacion para mejorar relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral, lo
cual nosotros proponemos la elaboracion de un plan de estrategias de comunicacion

asertiva.

1.2.3. Trabajo regional
Sanchez, H. (2014, p. 20, 74), en su tesis “Nivel de correlacion entre clima
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores docentes y no docentes de la I.E.

N° 16801 Juan Velasco Alvarado — San Pablo de Tocaquillo - Bellavista — Jaén, 2014,
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para obtener el grado de Magister en Administracion de la Educacion en la
Universidad César Vallejo Jaén —Peru.

Plantea como objetivo: Determinar la correlacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en los trabajadores docentes y no docentes de la I.LE. N° 16801 “Juan Velasco
Alvarado” — San Pablo de Tocaquillo - Bellavista — Jaén, 2014. Al finalizar la
investigacion, ha obtenido como resultado que la correlacion entre las variables
correspondientes al grupo de estudio, son estadisticamente semejantes, de esto asumimos
la hipdtesis de investigacion: EIl nivel de correlacion entre clima organizacional y
desempefio laboral es perfecta (0,914) y altamente significativo (0,0) en los trabajadores de
dicha institucion. Asimismo, recomienda, “A los directivos y jerarquicos de la L.LE. N°
16801 “Juan Velasco Alvarado” — San Pablo de Tocaquillo - Bellavista — Jaén adquirir un
grado de conciencia sobre la importancia que tiene el clima organizacional en el desarrollo
del adecuado desempefio laboral”. Esta investigacion es relevante para la tesis porque,
afirma de “la importancia del clima organizacional para mejorar el desempeno laboral de

los trabajadores en una institucion”.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Comunicacién asertiva

La comunicacién es un complicado mundo necesario para la vida humana, por ello es
importante remitirnos a la enunciacion etimoldgica del término que proviene del latin
“communis”, cuyo significado es “comun”, mientras que en griego el término comunicacion
se deriva de “koinoonia” es decir “‘comunidad”, partiendo de estas premisas, se entiende a la
comunicacion como un sumario de intercambio de opiniones o nociones mediante la
aplicacion de lenguajes, pues los seres humanos estamos comunicandonos todo el tiempo a

través de cddigos y simbolos verbales y no verbales, como vivimos en comunidad con otros
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seres, el proceso comunicativo se torna complejo, pero necesario para la socializacion

humana.

La historia de la comunicacion empieza con la invencién de la imprenta por Gutenberg para
luego revolucionar con una nueva forma de comunicacion en las organizaciones publicas,
como el medio para que estas desarrollen entre sus publicos mecanismos que les permita
mejorar sus condiciones y tener instrumentos de defensa en el mundo moderno, tal como lo
afirma John Dewey, 1998, “la sociedad no solo continlia existiendo gracias a la

comunicacion, sino que justamente existe inmersa en ella”. (Martin, 2012, p. 10).

1.3.1.1. Elementos y funciones de la comunicacion

El Manual de Comunicacion para Estudiantes Universitarios define a la comunicacion como
un proceso dindmico, inevitable, irreversible, bidireccional, verbal y no verbal, puesto que
todos los seres vivos lo hacen a diario; sin embargo, los seres humanos lo hacen de manera
racional, de ahi la importancia de entender cdmo se produce el proceso comunicativo, que
elementos intervienen y cudles son sus funciones dentro del lenguaje. (Satz Tol, 2009, p.

11).

Los nueve elementos implicados dentro del proceso ciclico de la comunicacion, segun

Martin Satz son:
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“~ 9. RETROALIMENTACION
1. FUENTE f

Idea 2.EMISOR 2 ReCERTD

6. CANAL

4. CODIGO 8
INTERFERENCIA

7. SITUACION

Figura 1. Elementos que Intervienen en la Comunicacion.
Fuente: (Satz Tol, 2009). Adaptado por Estefania LLamuco Mifio.

1.3.1.2. Funciones de la comunicacion

Segun Satz Tol, (2009, p. 10, 11).
Informativa: Es un proceso de intercambio y transmision de informacion, ideas,
conceptos, conocimientos, intereses, estados de animo, sentimientos o actitudes, que se
manifiestan en las personas. Asi por ejemplo los medios de comunicacion informan a la
ciudadania sobre los hechos sociales que acontecen a diario en un pais y el mundo,
proporcionando nueva informacion a sus publicos.
Afectivo - valorativa: Es la carga afectiva que tiene el mensaje, es decir la forma de
expresar a través de los afectos. Es la imagen que proyecta y que percibe de los demas el
emisor en el proceso de comunicacion. Por ejemplo, en la narracion de eventos
futbolisticos los locutores expresan sus emociones a través del grito de gol, lo que
transmite al oyente y lo hace vivir la experiencia como si con sus propios 0jos lo hubiese
visto.
Reguladora: Tiene como fin regular la conducta de las personas frente a sus semejantes,

ya que de las actitudes depende el éxito del proceso comunicativo.
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Control: Tiene como fin controlar a las personas en su comportamiento individual, es asi
que cuando se establecen jerarquizaciones se imponen parametros para el ejercicio del
acto comunicativo. La informacion es poder, es asi por ejemplo en una organizacion que
la informacidn esté centralizada en la maxima autoridad hace que el resto de integrantes
dependan de ella, para la consecucion de objetivos.

Motivacion: Tiene como mision motivar a quien interviene en el acto comunicativo a fin
de que se sienta en condiciones de lograr objetivos, es la capacidad de persuasion sobre
un individuo. Por ejemplo, en las grandes cadenas de comida rapida como MC Donald se
realizan actividades como la eleccion del empleado del mes, lo que conlleva a una
competencia entre los miembros de esa organizacion y la motivacion para que sus nombres
aparezcan bajo esa definicion.

Cooperacion: Se refiere a la comunicacion aplicada a la solucion de problemas, ya que
es el medio para la correcta gestion en la toma de decisiones y valoracion de alternativas.
Por ejemplo, en las instituciones se realizan reuniones donde cada miembro aporta con

ideas que llevan a la creacion de estrategias para enfrentar y solucionar adversidades.

1.3.1.3. Flujos de comunicacion

Segun Andrade, H. (2005) citado en (King Nufiez, 2012) existen los siguientes escenarios

donde se desarrolla la comunicaciéon dentro de la institucion. Escenario fisico: Se refiere a

todos los elementos simbdlicos que rodean a la organizacion, ademas de los elementos

visuales informativos de la misma. Escenario social: Se vincula al proceso de interaccion

entre los distintos miembros de cada organizacion y las funciones de los mismos para

alcanzar objetivos. Escenario institucional: Se refiere a la informaciéon dentro de la

organizacion y el manejo de mensajes. (King Nufiez, 2012) En el marco de estos escenarios,

se vuelve indispensable analizar los diferentes canales que permiten que la comunicacion
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sea eficiente, caracterizados por un nivel de jerarquia, de arriba hacia abajo o viceversa,
ademas se han desarrollado otras formas como la horizontal y diagonal, sin embargo, (King

Nufiez, 2012) plantea analizar cual es el flujo méas optimo para la estabilidad de la institucion.

FORMAL
A través de medios INFORMAL

determinados u oficiales. Informacion que se emite

por canales no oficiales o

\ predeterminado para este

fin.
ASCENDENTE
Corresponde a la emision de DESCENDENTE

Corresponde a la emision de
informacion desde los
mandos superiores a los
inferiores.

informacion desde los niveles 1
inferiores hacia los
superiores.

HORIZONTAL DIAGONAL

Corresponde al flujo ¢
informacion entre departamentos
o colaboradores que estin al
mismo nivel en la organizacion.

Corresponde a la emision de
informacion entre departamentos o
colaboradores cuyas funciones no

dependen unas de otras.

Figura 2. Tipos de Comunicacion.
Fuente: (King Nlfiez, 2012). Adaptado por Estefania LLamuco Mifio.

1.3.1.4. Teorias

1.3.1.4.1. Modelo matematico de Shannon y Weaver

Segun el texto, Historia de las Teorias de la Comunicacion, en 1940 la informacion da un
giro en su concepcion protagonizada por las ciencias exactas, pues es vista como un simbolo
calculable, es asi como el teérico Claude Shannon introduce el modelo matematico y
propone “el sistema general de la comunicacion”, y afirma que el problema generado en la
comunicacion radica en “reproducir en un punto dado, de forma exacta o aproximada, un

mensaje seleccionado en otro punto”. (Mattelar, 1995, p. 42) Basado en este esquema lineal,
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que argumenta que dos polos definen un origen y sefialan un final, propone los siguientes

elementos:

Fuentede
informacion

l

Mensaje

Transmisor

Senal

Senal

Destinatario

I

Mensaje

recibida

Receptor

=]

Fuentede
ruido

Fuente: Shannon y Weber, (1940).

1.3.1.4.2. Teoria de la Comunicacién asertiva

Figura 3. Modelo Matemético de Shannon y Weber.

Segln Renny Yagosesky (2001), define a la asertividad a modo de “una forma de expresion

consciente, congruente, clara, directa y equilibrada, cuya finalidad es comunicar nuestras

ideas y sentimientos o defender nuestros legitimos derechos sin la intenciéon de herir,

actuando desde un estado interior de autoconfianza, en lugar de la emocionalidad limitante

tipica de la ansiedad, la culpa o la rabia”.

Plantea también, que, la asertividad es necesaria y conveniente a causa de los beneficios que

genera, entre los que destaca los siguientes:

a) Favorece enormemente la confianza en la capacidad expresiva.

b) Potencia la autoimagen positiva, pues favorece el sentido de eficacia personal.

c) Genera bienestar emocional.

d) Mejora la imagen social, pues promueve el respeto de los demas.

e) Favorece las negociaciones y el logro de objetivos que dependan de la

comunicacion en general.
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Los tres estilos de comunicacion.
Existen tres estilos basicos de comunicacion diferenciados por la actitud que el locutor revela
hacia el interlocutor: pasivo, asertivo y agresivo.

a) Pasividad o no-asertividad. Es aquel estilo de comunicacién propio de personas
que evitan mostrar sus sentimientos o pensamientos por temor a ser rechazados o
incomprendidos o a ofender a otras personas. Minimizan sus propias opiniones y
necesidades y dan un valor superior a las de los demas.

b)  Agresividad. Este estilo de comunicacion se sitia en un plano opuesto a la
pasividad. Se caracteriza por la sobrevaloracion de las opiniones y sentimientos
personales del locutor, quien obvia o incluso desprecia las opiniones o sentimientos
de los demaés.

c)  Asertividad. Es aquel estilo de comunicacion abierto a las opiniones ajenas, el que
da la misma importancia tanto a sus pensamientos y sentimientos como a los de los
demas. Parte del respeto hacia los demés y hacia uno mismo, aceptando que la
postura de los deméas no tiene por qué coincidir con la propia y evitando los
conflictos sin por ello dejar de expresar lo que se quiere de forma directa, abierta 'y

honesta.

1.3.1.4.3. Piramide de necesidades de Maslow:

Maslow (1954), quien postuld una jerarquizacion de las necesidades humanas, partiendo de
unas necesidades primarias establecidas en el marco de las necesidades fisioldgicas y de
seguridad, como también las necesidades secundarias enmarcadas UNACIENCIA. Revista
de Estudios e Investigaciones en aspectos sociales, de estima y autorrealizacion. (Maslow,

1954, p. 1).
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moralidad,

Autorrealizacién

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

>egurigadq

Fisiologia

Figura 4. Pirdmides de Necesidades.
Fuente: Maslow, (2000).

1.3.1.5. Dimensiones de comunicacion asertiva.
Liderazgo: “Habilidad humana que logra la unién de un grupo y lo motiva para la

consecuencia de ciertas metas”.

1.3.1.6. Indicadores de comunicacién asertiva.

Comunicacion efectiva.

1.3.2. Clima organizacional

Kurt Lewin (1938), quien afirma que el clima organizacional “se fundamenta en efectos
contextuales para luego explicar un comportamiento individual; la relacion causal existente
entre lo macro, representado por la organizacion y su entorno, lo micro, representado por el
individuo”. (Martinez y Rodriguez, 2011).

Alvarez (1992), define que “el clima organizacional es la expresion de las percepciones o
interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la organizacion en la cual
participa; es un concepto multidimensional, que incorpora dimensiones relativas a la
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estructura y a las reglas de la organizacion, sobre procesos y relaciones interpersonales y
como las metas de la organizacion son alcanzadas™.

Chiavenato (2009): “El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre 10S
miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional”. “Las organizaciones tienen su propia y Unica personalidad o clima que la
distingue de otras organizaciones. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y

desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades”. (p. 231).

1.3.2.1. Factores determinantes del clima organizacional

Los factores determinantes del clima organizacional, muchos de los cuales se manifiestan
en estrecha interdependencia, y las razones o supuestos por los cuales los hemos escogido,
son los siguientes:

a) Claridad organizacional: Mientras mas conocimiento haya en la mision, los
objetivos, las politicas y las estrategias por las personas integrantes de la
organizacion, mas adecuadas seran sus decisiones y acciones, mejor sera la
comunicacion habrd menos lugar a conflictos y mejor sera el clima
organizacional.

b) Estructura Organizacional: Si la estructura es realmente un medio agil y
flexible, que permita la integracion de individuos y grupos, asi como la
agilizacion e integracion de los diversos procesos, en funcion de la mision y los
objetivos, mejor serd el clima organizacional.

c) Participacion: Si en todo lo relacionado directamente con su trabajo, todos los

miembros de la organizacion tienen la posibilidad de informarse en forma
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d)

oportunay objetiva, opinar libremente y tomar parte en las decisiones, mejor serd
el clima organizacional.

Instalaciones: Si el ambiente fisico, en el cual se desenvuelve la vida diaria de
la organizacion, es agradable, estético, seguro, funcional y con las comodidades

necesarias para sentirse a gusto, mejor seré el clima organizacional.

1.3.2.2. Tipos de clima organizacional

“Prevalecen cinco tipos de clima organizacional, y los grupos pasan por ellos, en varias

etapas de su desarrollo en la organizacion, como respuesta a las presiones internas y

externas, en ocasiones experimentan cada clima en forma pura, pero lo que generalmente

prevalece es una mezcla de dos 0 mas de los cinco tipos de clima”. (Brunet, 1999, p. 40):

a)

b)

Clima rutinario: Caracteriza actividades fortuitas, sin rumbo, apéticas e
impersonales. Las relaciones estdn marcadas por la hostilidad, la desconfianza y
la amenaza. Los trabajadores se dedican a sus tareas porque creen que el trabajo
no tiene significado y no vale la pena.

Clima orientado para la tarea: Se basa en “el trabajo bien hecho desde la
primera vez”. Se caracteriza por actividades de trabajo altamente sistémicas y
controladas, sus miembros se evaltan constantemente buscando la eficacia, y los
lideres ejercen control sobre el momento y modo de hacer cada tarea enfatizando
la consistencia. Las personas que viven bajo este clima piensan que tienen
posiciones importantes y tienen una mayor satisfaccion al hacer un trabajo bien
hecho.

Clima de apoyo mutuo: Caracteriza el intercambio de amistad, simpatia y
preocupacién entre los miembros del grupo, mostrando una enorme preocupacion

por los sentimientos ajenos. Las actividades y los requisitos tienen una
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d)

importancia minima y, en general, las personas responden las unas a las otras
como iguales.

Clima practico: Caracteriza la cooperaciony la sociabilidad. Mantiene las
relaciones a un nivel que permite a las personas negociar las unas con las
otras, y a hacer concesiones que dejan a la mayor parte sentirse bien y haciendo
un trabajo adecuado. Los conflictos los resuelve el mismo individuo, a menos que
afecte a gran parte de la organizacién, entonces trabajan en equipo para
solucionarlo.

Clima proposito: Caracteriza la actividad altamente dirigida de los miembros,
abierta a la evaluacion y la influencia. Los miembros tienen un sentido de
propdsito comun y desarrollaran un compromiso fuerte con ese objetivo y con
relacién a los individuos. Los conflictos se consideran como oportunidades para
la complementacion, de tal forma que puedan crecer, en vez de evitarlos u

ocultarlos.

1.3.2.3. Clima organizacional y sus dimensiones

Segun, Hellrieger y Slocum (1974). “Los instrumentos mas ampliamente difundidos en el

estudio de clima organizacional hasta nuestros dias, los mismos que cuentan con amplia

aceptacion de los diversos especialistas en diagnostico organizacional”.

Dicho esto, las seis dimensiones a considerar en la medicion del clima organizacional son:

a)

b)

Autonomia: Se evalla el grado en que se deposita confianza en el trabajador, se
le asignan normas generales y se alienta su responsabilidad y libertad para
implementar su trabajo.

Estructura: Da cuenta del sentimiento de los empleados respecto de las

restricciones y controles existentes en la organizacion, incluyendo la percepcion
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d)

e)

f)

9)

respecto a la definicion de las tareas, la organizacion de estas y la planificacion del
trabajo.

Aspectos fisicos: Esta dimension se refiere al sentimiento de los trabajadores
respecto de los elementos fisicos que conforman su ambiente de trabajo. Se
recogen percepciones y expectativas respecto de los espacios fisicos y los
implementos de trabajo.

Recompensa: Abarca la percepcion y expectativas de los niveles de
reconocimiento por parte de la organizacion. El énfasis es puesto en la utilizacion
de refuerzo adecuado y oportuno frente al trabajo bien realizado, lo que aumenta
en nivel de motivacién de los trabajadores.

Consideracion: Se considera la percepcidn y expectativas de los trabajadores
respecto del grado de participacién en los procesos de decision que se desarrollan
en la organizacion. Se evalla el grado en que los trabajadores se sienten formando
parte de la compafiia.

Calidez: Esta dimensién involucra la percepcion por parte de los trabajadores de
la existencia de confraternidad al interior de grupo. El énfasis se pone en la
presencia de un ambiente de amistad, de grupos sociales informales y de
preocupacion por el bienestar entre compafieros.

Apoyo: Representa el sentimiento del grupo respecto de la existencia de
cooperacion y ayuda entre los miembros de la organizacion. Se pone énfasis en el

apoyo mutuo para resolver problemas.
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1.3.2.4. Dimensiones de clima organizacional

a) Involucramiento laboral: “Es la actitud o disposicion de uno o mas
trabajadores, en la institucion, para conectarse o unirse al ambiente laboral”.

b) Comunicacidn: “Es un proceso por el que se establece contacto entre dos o
mas personas con la finalidad de transmitir informacion, ideas, opiniones,
manifestar sentimientos, como un acto de un ser social durante toda nuestra
vida”.

c) Condiciones laborales: “Son aquellos factores o recursos que hacen del

ambiente laboral el mejor centro para desenvolverse positiva o negativamente”.

1.3.2.5. Indicadores de clima organizacional.
a) Compromiso con el éxito
b) Promover la comunicacion

c) Herramientas laborales

1.3.3. Desempefio laboral

1.3.3.1. Teorias

1.3.3.1.1. Teoria de las necesidades de Maslow

“La teoria de jerarquia de las necesidades del hombre, propuesta por Maslow, parte del
supuesto que el hombre actua por necesidades, nuestro objetivo es mostrar la importancia de
esta teoria, tan trascendental para el comportamiento organizacional”. Cofer, Maslow.
(2000) “Contempla a la motivacion humana en términos de una jerarquia de cinco
necesidades que las clasifica a su vez en necesidades de orden inferior y necesidades de
orden superior”.

Entre las necesidades de orden inferior se encuentran;
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b)

d)

e)

Fisiologicas: Son necesidades de primer nivel y se refieren a la supervivencia,
involucra: aire, agua, alimento, vivienda, vestido, etc.

Seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion, frente a situaciones
de peligro, incluye el deseo de seguridad, estabilidad y ausencia de dolor. Entre
las necesidades de orden superior se encuentran:

Sociales o de amor: EI hombre tiene la necesidad de relacionarse de agruparse
formal o informalmente, de sentirse uno mismo requerido.

Estima: Es necesario recibir reconocimiento de los demas, de lo contrario se
frustra los esfuerzos de esta indole generar sentimientos de prestigio de confianza
en si mismo, proyectandose al medio en que interactla.

Autorrealizacion: Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada uno, se
trata de una sensacion auto superadora permanente. El llegar a ser todo lo que uno
se ha propuesto como meta, es un objetivo humano inculcado por la cultura del
éxito y competitividad y por ende de prosperidad personal y social, rechazando el

de incluirse dentro de la cultura de derrota.

Esta teoria sostiene que la persona esta en permanente estado de motivacion, y que a

medida que se satisface un deseo, surge otro en su lugar. El enfoque de Maslow,

aunque es demasiado amplio, representa para la administracion de recursos humanos

un valioso modelo del comportamiento de las personas, basado en la carencia (o falta

de satisfaccién de una necesidad especifica) y complacencia que lo lleva al individuo

a satisfacer dicha necesidad. Sin embargo, una vez que sea cubierta disminuira su

importancia y se activara el siguiente nivel superior. En esta forma una necesidad no

tiene que satisfacerse por completo antes de que emerja la siguiente.

En las sociedades modernas muchos trabajadores ya han satisfecho sus necesidades de

orden inferior y estan motivados por necesidades psicoldgicas de orden superior. Sin
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embargo, esto sucedera en paises altamente desarrollados, pero en paises como el

nuestro aln existe mucha gente que trabaja para satisfacer necesidades primarias.

1.3.3.1.2. Teoria de las expectativas de Vroom

“Fue, otro de los exponentes de esta teoria contemporanea que da explicaciones ampliamente
aceptadas acerca de la motivacion, en la que reconoce la importancia de diversas necesidades
y motivaciones individuales. Adopta una apariencia mas realista que los enfoques

propugnados por Maslow y Herzberg”.

“De esta manera Vroom se acerca al concepto de “Armonia de objetivos” en donde las
personas tienen sus propias metas que son a su vez diferentes a los de la organizacién, pero
posibles de armonizar ambas como un todo. Esta teoria es consistente tal como se percibe
en el “sistema de administracion por objetivos™”.

Segun este modelo, la motivacion es un proceso que regula la seleccion de los
comportamientos. EI modelo no actua, en funcion de necesidades no satisfechas, o de la
aplicacion de recompensas Y castigos, sino por el contrario, considera a las personas como
seres pensantes cuyas percepciones y estimaciones de probabilidades de ocurrencia,
influyen de manera importante en su comportamiento. La teoria de las expectativas supone
que la motivacion no equivale al desempefio en el trabajo, sino es uno de varias
determinantes. La motivacién, junto con las destrezas, los rasgos de personalidad, las
habilidades, la percepcion de funciones y las oportunidades de un individuo también se
combinan para influir en el desempefio del trabajo. Es importante reconocer que la teoria

de las expectativas considera con gran objetividad a través de los afios, se han adoptado y

modificado las ideas fundamentales.
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Al parecer es mas ajustable a la vida real, el supuesto de que las percepciones de valor,

varian de alguna manera entre un individuo y otro, tanto en diferentes momentos como en

diversos lugares. Coincide ademas con la idea de que los administradores deben disefiar

las condiciones ideales para un mejor desempefio.

1.3.3.1.3.

Teoria de Porter y Lawler

“Basandose en gran medida en la teoria de las expectativas de Vroom, Porter y Lawler

arribaron a un modelo mas completo de la motivacion que lo aplicé primordialmente en

instituciones”.

Asi tenemos que este modelo de teoria sostiene:

a)

b)

Que el esfuerzo o la motivacion para el trabajo es un resultado de lo atractivo que sea
la recompensa y la forma como la persona percibe la relacion existente entre esfuerzo
y recompensa.

La segunda parte de este modelo es la relacion entre el desempefio y las recompensas.
Las personas esperan quienes realicen los mejores trabajos sean quienes perciban los

mejores salarios y obtengan mayores y mas rapidas promociones.

Lawler concluyé que su teoria tiene tres fundamentos solidos:

a)

b)

Las personas desean ganar dinero, no solo porque este les permite satisfacer sus
necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también porque brinda las condiciones
para satisfacer las necesidades sociales, de autoestima y de autorrealizacion. El dinero
es un medio, no un fin.

Si las personas perciben y creen que su desempefio es al mismo tiempo posible y
necesario para obtener mas dinero, ciertamente, se desempefiaran de la mejor manera

posible.

30



c) Si las personas creen que existe relacion directa o indirecta entre el aumento de la
remuneracion y el desempefio, el dinero podra ser motivador excelente. Se establece
que se podria mejorar el desempefio con la implantacion de sistemas de
remuneraciones sensibles y justas, basada en méritos (sistemas de administracion del
desempefio) en administrar las recompensas con un valor positivo para los
trabajadores. Es un error suponer que a todos los trabajadores les interesan las mismas
recompensas que otorgan sus compafiias, algunas reconocen la importancia de
sueldos, otros mayor nimero de dias de vacaciones, mejores prestaciones de seguro,
guarderias para sus hijos, etc., con esto son cada vez mas las empresas que instituyen
planes de prestaciones a la carta: sistemas de incentivos en los que los empleados
eligen sus prestaciones de un menu de posibles opciones, esto puede ser una estrategia
efectiva de motivacion.

Asi mismo la teoria de las expectativas, ayuda explicar por qué muchos empleados no

estdn motivados en sus trabajos y simplemente hacen lo minimo necesario para

mantenerse, por lo que se deben dar importancia al disefio de los tipos de recompensas
basadas en las necesidades individuales del empleado, y no caer en el error de que todos
los empleados quieren lo mismo; en consecuencia, pasan por alto los efectos de la
diferencia de las recompensas en la motivacion. Se infiere que las teorias presentadas de
manera breve, coinciden en ver al empleador como el ser que busca el reconocimiento
dentro de la organizacion y la satisfaccion de sus necesidades, al satisfacer estos dos

objetivos, su motivacion se convertird en el impulsor para asumir responsabilidades y

encaminar su conducta laboral a lograr metas que permitiran a la organizacion a lograr su

razon de ser, con altos niveles de eficacia. Las motivaciones se dan cuando los objetivos
de la organizacién y los objetivos individuales estan alineados y se satisfacen mutuamente.

El desarrollo de un clima organizacional que origine una motivacion sostenida hacia las

metas de la organizacién es de suma importancia por lo que se debe combinar los
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incentivos propuestos por la organizacion con las necesidades humanas y la obtencion de
las metas y objetivos. El clima organizacional esta ligado al grado de motivacion de los
empleados. Cuando tienen una gran motivacion, el clima motivacional permite establecer
relaciones satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, etc. cuando la motivacion es
escasa por frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima
organizacional tiende a enfriarse, desinteres, apatia, descontento, hasta llegar a estados de
inconformidad.

Por consiguiente, la motivacion es resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacion, y que el grado de ella varia en todas las personas e individualmente, segun el
momento y la manera en que cada empleado valore los estimulos de la organizacion como
satisfactores de sus necesidades. Es por ello que no puede hablarse de motivacion del
empleado sin dejar presente que la organizacion solo la facilitard o dificultara al estimular
al empleado, conociéndolo y dandole aquellos incentivos que considera lo impulsara hacia

el logro de las metas.

1.3.3.1.4. Dimensiones de desempefio laboral.

Calidad de trabajo: “Se considera la prolijidad, limpieza, puntualidad en el trabajo

realizado, ademas de los errores o impedimentos que originan la repeticion o la pérdida de

tiempo o ineficiencia en el trabajo”.

Disciplina laboral: “Se considera el aprovechamiento de la jornada laboral, asi como la

asistencia, puntualidad y el cumplimiento a los acuerdos o normas laborales o de conducta

en la institucion”.

Trabajo en equipo: “Es el grupo de personas reunidas en un lugar y tiempo determinado

para trabajar de manera coordinada en la ejecucion de un proyecto o logro de una meta”.
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1.3.3.1.5. Indicadores de desempefio laboral.
a) Respeto en el trato
b) Aceptacion de reglas.
c) Asistencia y Puntualidad
d) Integracion con el equipo

e) Identificacion con el equipo

1.4, Formulacion del problema
¢Como elaborar un plan de estrategias en comunicacién asertiva para mejorar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la institucién educativa N° 16020,

del distrito de Jaén, provincia Jaén — 2019?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

a) Justificacion cientifica
Las teorias que se usaran para el desarrollo de esta investigacion son: “La
Teoria del Clima Organizacional” de Alvarez, “La Teoria Topoldgica de la
Personalidad” de Kurt Lewin, “La Teoria del Clima en las Organizaciones”
de Luc Brunet, “La Teoria Motivacional” de Maslow, “La Teoria de las
expectativas” de Vroom, Porter y Lawler.
Su importancia es que mediante estas teorias contribuyen a definir y conocer
el clima organizacional y el desempefio laboral; y la relacion entre la
comunicacion asertiva en la institucion educativa N° 16020.

b) Justificacion institucional
La importancia es que a través de la elaboracion de un plan de comunicacion

asertiva se contribuira a mejorar “la relacion existente entre el clima a nivel
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d)

organizacional y el desempefio laboral entre los distintos actores de la
institucion educativa N° 160207, viéndose reflejado en una mejor y mayor
productividad en la practica pedagogica docente y en el logro de los
aprendizajes de los estudiantes, alcanzando las metas propuestas en nuestro

plan de trabajo anual.

Justificacion social

Contribuirad a “optimizar el clima organizacional en los trabajadores de la
Institucion Educativa” y por ende también en el desempefio de las funciones de
los docentes, ofreciendo un eficiente servicio, que sea oportuno y de buena
calidad a los estudiantes, padres de familia, apoderados y a toda la colectividad

en general.

Justificacién metodoldgica

Se utilizara el método de la observacion directa para detectar el problema en
la Institucién Educativa N° 16020 y el método hipotético deductivo que luego
de la observacion nos permitira crear la hipotesis. La técnica a utilizar serd la
encuesta aplicada mediante un cuestionario de 20 items como instrumento de

recoleccion de datos a los 30 trabajadores de la Institucion Educativa.

Justificacion técnica

El presente trabajo de investigacion se fundamenta en la elaboracién de un
plan de estrategias en comunicacion asertiva que favorecera en el desarrollo y
adquisicion de habilidades interpersonales y comunicativas de los

trabajadores de la Institucion Educativa N° 16020, asintiendo la convivencia
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en un buen clima organizacional y optimizando el desempefio laboral en la
practica pedagdgica de los docentes para brindar un servicio eficiente,
oportuno y de calidad a los estudiantes y el logro de las ansiadas metas

propuestas en el plan de trabajo anual.

1.6. Hipotesis
La implantacion de un plan de estrategias en comunicacion asertiva mejorara “la relacién
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Institucion Educativa N° 16020,

del Distrito de Jaén, Provincia Jaén — 2019”.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general:

Elaborar un plan de estrategias en comunicacion asertiva para mejorar “la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en la Institucion Educativa N° 16020 del

Distrito de Jaén, Provincia Jaén — 2019”.

1.7.2.  Objetivos especificos:
1. Diagnosticar el estado actual de “la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Institucion Educativa N° 16020, del Distrito de Jaén,

Provincia Jaén — 2019”.

2. ldentificar los factores influyentes en “la relacion entre el clima organizacional

y el desempefio laboral en la Institucion Educativa N° 16020, del Distrito de

Jaén, Provincia Jaén — 2019”.

35



Disefiar un plan de estrategias en comunicacion asertiva para mejorar “la
relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Institucion

Educativa N° 16020, del Distrito de Jaén, Provincia Jaén — 2019”.

Estimar los resultados que generara la implantacion de un plan de estrategias
en comunicacion asertiva en “la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Institucion Educativa N° 16020, del Distrito de Jaén,

Provincia Jaén — 2019”.
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CAPITULO II: MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

“De acuerdo a las caracteristicas de la muestra y al problema de la investigacion, se trata de
una investigacion del tipo Explicativa, por lo que relacionaremos las variables independiente
y dependiente para encontrar un entendimiento al problema en estudio”.

“Por lo que concuerda con la definicion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 83,
84). Reconocer las causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales, es decir, explicar
por qué ocurre un fenébmeno y en qué condiciones se manifiesta, 0 por qué se relacionan dos
0 mas variables. Ademas, generan un sentido de entendimiento al fenémeno™.

2.1.2. Disefio de investigacion

“El disefio de la investigacion la definimos como No Experimental, por lo que nos
limitaremos a observar las dificultades ya existentes en la institucién educativa N° 16020
del distrito y provincia de Jaén -2019, ya que no se pueden influir sobre las variables por los
hechos ya ocurridos”.

“Nuestra definicion se ajusta, segun, Hernandez, Fernandez, y Baptista. (2010, p. 149).
Disefio no experimental, porque se realiza sin manipular deliberadamente las variables. Es
decir, es observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente

analizarlos.

No experimental — Propositiva.

T1 T

M O P RE"
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Donde:
M : Muestra, Los 30 trabajadores de la institucién educativa N° 16020, del
Distrito de Jaén, Provincia de Jaén.
O : Observacion, encuesta y analisis documentario.
P : Propuesta, plan de comunicacion asertiva.
T1 : Tiempo de medicion inicial.
T, : Tiempo que durara la propuesta tres meses.

RE : Estimacion de resultados que generara la solucién P.

2.2. Poblacion y muestra

En la Institucion Educativa N° 16020 del distrito y provincia de Jaén — 2019, cuenta con los
niveles educativos de primaria y secundaria, con una plana directiva, docente y
administrativa; distribuida por directores y subdirectores en ambos niveles, docentes del
nivel primario y secundario y el personal administrativo de la institucion.

En esta investigacion la poblacion es la muestra, y se realizd a criterio del investigador por
lo que se cuenta con una cantidad de treinta (30) trabajadores en la institucion educativa N°
16020, del Distrito de Jaén, Provincia Jaén — 2019, a quienes se les aplico la encuesta de 20

preguntas para recabar la informacion.

2.3. Variables - Operacionalizacion
2.3.1. Variables
a) Variable independiente: Comunicacion asertiva
Definicion conceptual:
Comunicacion asertiva: “cuando un individuo tiene la capacidad de

salvaguardar los derechos, expresar desacuerdos y sentimientos negativos sin
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b)

dejarse manipular, como hace el pasivo, y sin manipular ni violar los derechos

de los demas, como hace el agresivo”. (Riso, 2002, p. 21).

Variable dependiente: Relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral.

Definicion conceptual

Clima organizacional: “Es la suma de apreciaciones de los miembros de la
organizacion. Como un conjunto de percepciones que tienen posibles
consecuencias para el comportamiento en las organizaciones”. (Pulido, 2003).
Desempefio laboral: Es el aspecto como “los miembros de la organizacion
trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas

establecidas con anterioridad”. Stoner (1994, p. 510).
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2.3.2.

Operacionalizacion

En esta investigacion relacionaremos la variable independiente: Plan de estrategias en comunicacion asertiva y la variable dependiente: Relacion

entre el clima organizacional y el desempefio laboral, para lo cual aplicaremos una encuesta que consta de 20 items a nuestros 30 informantes entre

la plana directiva, docente y administrativa, cuyas dimensiones, indicadores y preguntas detallamos en el siguiente cuadro:

todos llega de
manera oportuna a
mi persona”?

Variable Dimensiones | Indicadores | Pregunta Categoria Técnicae Fuente o item
Independiente instrumento informante
un plan de estrategias | Liderazgo Comunicacio | ¢Mi superior | Cualitativo, | Encuesta Directivos, docentes | 1
en comunicacion n efectiva inmediato  pide | ordinal y administrativos
asertiva opiniones  para
ayudarle a tomar
decisiones?
¢Las reuniones de | Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes | 2
coordinacién son | ordinal y administrativos
frecuentes?
¢“Mi jefe | Cualitativo, | Encuesta Directivos, docentes | 3
inmediato ordinal y administrativos
superior me
comunica si estoy
realizando bien o
mal mi trabajo”?
¢“La informacion | Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes | 4
de interés para | ordinal y administrativos
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Variable Dimensiones | Indicadores | Pregunta Categoria Técnicae Fuente o item
Dependiente instrumento informante
la relacion entre el | Involucramien | Compromiso | ;Se siente | Cualitativo, | Encuesta Directivos, docentes | 1
clima to laboral con el éxito | comprometido ordinal y administrativos
organizacional con el éxito de la
organizacion?
¢“Se  considera | Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes | 2
factor clave, para | ordinal y administrativos
el éxito de la
organizacion™?
¢Se preocupa por | Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes | 3
el desarrollo de la | ordinal y administrativos
organizacion?
Comunicacion | Promover la | ¢(“La institucion | Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes | 1
comunicacié | fomenta y | ordinal y administrativos
n promueve la
comunicacion
interna”?
¢Es posible la | Cualitativo, | Encuesta Directivos, docentes | 2
comunicacién con | ordinal y administrativos
personas de mayor
jerarquia?
¢Se dan reuniones | Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes | 3
para  comunicar | ordinal y administrativos
opiniones sobre la
organizacion?
Condiciones Herramientas | ¢“Se dispone de | Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes | 1
laborales laborales tecnologia  que | ordinal y administrativos
facilite el
trabajo”?
¢“Cuenta con los | Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes | 2
equipos y | ordinal y administrativos
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herramientas Cualitativo,
necesarias, para el | ordinal
cumplimiento de
sus tareas”™?
i“La Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes
remuneracion esta | ordinal y administrativos
de acuerdo al
desempefio y los
logros?
y el desempefio | Calidad de | Respeto en el | ;“No Requiere de | Cualitativo, | Encuesta Directivos, docentes
laboral trabajo trato supervision ordinal y administrativos
frecuente?
i“Se muestra | Cualitativo, Directivos, docentes
respetuoso y | ordinal y administrativos
amable en el
trato™?
Disciplina -Aceptacion | ¢Acepta las reglas | Cualitativo, | Encuesta Directivos, docentes
laboral de reglas. establecidas por el | ordinal y administrativos

-Asistencia jefe?

-Puntualidad | ;Falta mucho al | Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes
trabajo? ordinal y administrativos
¢Llega puntual al | Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes
trabajo? ordinal y administrativos

Trabajo en | -integracion | ¢“Muestra aptitud | Cualitativo, Encuesta Directivos, docentes
equipo con el equipo | para integrarse al | ordinal y administrativos

- equipo™?

identificacio | ;“Se identifica | Cualitativo, | Encuesta Directivos, docentes

n con el | facilmente con los | ordinal y administrativos

equipo objetivos del
equipo”?
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En esta investigacion se utilizo de los métodos empiricos, la observacion directa y de los
métodos ldgicos, el método hipotético - deductivo para detectar el problema en la institucion
y para el recojo de la informacion se utilizo la técnica de la encuesta, mediante el instrumento
del cuestionario con 20 preguntas aplicadas a los 30 trabajadores entre los directores y
docentes del nivel primario y secundario y personal administrativo de la institucion
educativa N° 16020 del distrito de Jaén, provincia de Jaén — 2019, con el fin de recopilar
informacién relevante sobre la comunicacién interna, el clima organizacional y el

desempefio docente en la institucion.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

Se utilizaron los métodos empiricos: EI método de observacion directa: que en esta
investigacion nos permitio detectar el problema en la institucion educativa N°16020. Por lo
que es el método mas utilizado y eficaz en las investigaciones, ya que nos permite el estudio

minucioso del objeto de investigacion, por lo que existe contacto directo.

De los métodos logicos: ElI método hipotético-deductivo: Nos permitio, luego de la
observacion, la creacion de la hipotesis: La implantacion de un plan de estrategias en
comunicacion asertiva mejorard “la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Institucion Educativa N° 16020, del Distrito de Jaén, Provincia Jaén — 20197,
para explicar dicho fendbmeno, la cual fue verificada o comprobada para ser aceptada o
rechazada.

La encuesta es la técnica que se utilizd, a traves de un cuestionario de 20 preguntas, aplicado
a los 30 trabajadores de la institucion educativa N° 16020, del Distrito de Jaén, Provincia

Jaén, entre directivos y docentes del nivel primario y secundario y el personal
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administrativo, para obtener informacion relevante sobre la comunicacion interna, el clima
organizacional y el desempefio laboral; “La cual sera debidamente procesada posteriormente
para obtener el insumo como punto de partida para la aplicacion de plan de estrategias que
se desarrollara en la presente investigacion”.

En esta investigacion se utilizo la “Estadistica inferencial; que es una rama de la estadistica
que comprende los métodos y procedimientos que por medio de la induccion determina
propiedades de una poblacion estadistica, a partir de una pequefia parte de la misma”.

Se realizo la Tabulacion de datos, mediante el uso de tablas y graficos estadisticos para luego
ordenar las preguntas segln la encuesta realizada a los trabajadores de la institucién
educativa N°16020.

En el andlisis de datos la informacion se interpret6 segun los indicadores de la encuesta, lo
que nos permitid realizar las conclusiones en concordancia a los objetivos y determinar las

recomendaciones en la presente investigacion.

2.6. Aspectos éticos

La presente investigacion, tuvo a bien considerar los criterios éticos de: cuidado del medio
ambiente para no contribuir con ningln dafio a la biosfera, se utiliz6 papel reciclado para la
aplicacion de la encuesta a los trabajadores de la institucion. Asi mismo se protegié la
identidad de la institucion educativa, ya que la informacion solo se utilizd con fines
académicos y la de los trabajadores por lo que la encuesta fue anénima, manteniendo el
criterio de confidencialidad y de veracidad al momento de obtener la informacion de la
investigacion sea verdadera durante la aplicacion de la encuesta y en el correcto analisis e

interpretacion de la informacion.
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Se respeto los derechos laborales del trabajador, por lo que la investigacion se realizo en un
horario adicional luego de su jornada laboral y Se evito el plagio a través de las citas como

fuentes de referencias o bibliografia, conservando el de originalidad.

2.7. Criterios de rigor cientifico:
Para los criterios de confiabilidad de la investigacion, se aplico los indicadores estadisticos
Alfa de Cronbach, para las preguntas de mdltiples alternativas: nunca, a veces, siempre; lo

que demostré una fiabilidad de 0,837.

En cuanto al criterio de validacién de la investigacion se certificd los instrumentos de

recoleccion de datos y la propuesta de solucion a través de Juicio del asesor y el jurado.
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CAPITULO IlI: RESULTADOS

3.1. Presentacion de Resultados

Estadistico de fiabilidad de la encuesta aplicada a los docentes de la INSTITUCION

EDUCATIVA N°16020

“Se presenta el andlisis de confiabilidad aplicado al total de los datos recolectados

de los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 del Distrito de Jaén, Provincia

Jaén —2019”.
“Resumen de procesamiento de casos”
N° %
Casos Valido 30 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 30 100,0

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

“Estadisticas de fiabilidad”

“Alfa de N° de
Cronbach” elementos
,837 20

Fuente: Elaboracién propia.
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3.2. Interpretacion de tablas y figuras: Comunicacion asertiva

Dimension: Liderazgo
Indicadores: Comunicacion efectiva

Items: 1. ;Mi superior inmediato pide opiniones para ayudarle a tomar decisiones?

Tabla 1

¢Mi superior inmediato pide opiniones para ayudarle a tomar decisiones?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 9 29%
Siempre 21 71%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 1

¢Mi superior inmediato pide opiniones para ayudarle a tomar decisiones?

01. ¢Mi superior inmediato pide opiniones para
ayudarle a tomar decisiones?

siempre [ 71
Aveces [N 29%
Nunca 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Figura N2 01: Se observa que el 71% reconoce que su superior inmediato pide
opiniones para la toma de decisiones siempre; mientras que el 29% refieren que solo
sucede a veces.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .
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Dimension: Liderazgo
Indicadores: Comunicacion efectiva

Items: 2. ;Las reuniones de coordinacin son frecuentes?

Tabla 2

¢Las reuniones de coordinacion son frecuentes?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 4 14%
A veces 4 14%
Siempre 22 72%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 2

¢ Las reuniones de coordinacion son frecuentes?

02. éLas reuniones de coordinacion son
frecuentes?
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Figura N2 02: Se observa que el 72% dice que las reuniones de coordinacion
son frecuentes siempre, a su vez el 14% manifiesta que esto ocurre a veces y el otro
14% dice que esto nunca ocurre.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .
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Dimension: Liderazgo
Indicadores: Comunicacion efectiva
Items: 3. ;“Mi jefe inmediato superior me comunica si estoy realizando bien o mal mi

trabajo”?

Tabla 3

(“Mi jefe inmediato superior me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo”?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 4 14%
A veces 22 2%
Siempre 4 14%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 3

(M1 jefe inmediato superior me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo”?

03. ¢ "Mi jefe inmediato superior me comunica si
estoy realizando bien o mal mi trabajo"?
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Figura N2 03: Se observa que 72% de los encuestados aseguran que solo a veces
su jefe inmediato superior les comunica si estan realizando bien o mal su trabajo, a su
vez el 14% manifiesta que esto ocurre siempre y el otro 14% dice que esto nunca ocurre.

Fuente: Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020.



Dimension: Liderazgo
Indicadores: Comunicacion efectiva

Items: 4. ;“La informacion de interés para todos Ilega de manera oportuna a mi persona’?

Tabla 4

(“‘La informacion de interés para todos llega de manera oportuna a mi persona”?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 13 43%
Siempre 17 57%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 4

(“La informacion de interés para todos llega de manera oportuna a mi persona”?

04. ¢ "La informacion de interés para todos llega
de manera oportuna a mi persona"?
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Aveces E—— 3%

Nunca 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Figura N2 04: ''Se observa que 57% de los encuestados que la informaciéon de
interés para todos llega de manera oportuna a su perrsona siempre, mientras el 43%
manifiesta que solo a veces".

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020 .
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3.3. Interpretacion de tablas y figuras: Clima organizacional

Dimensién: Involucramiento laboral
Indicadores: Compromiso con el éxito

Items: 5. ;“Se siente comprometido con el éxito de la organizacion™?

Tabla 5

(“Se siente comprometido con el éxito de la organizacion”?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 4 14%
Siempre 26 86%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 5

(“Se siente comprometido con el éxito de la organizacion™?

05. éSe siente comprometido con el éxito de la
organizacion?
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Figura N2 05: ''Se observa que 86% siempre se sienten comprometidos con el
éxito de la organizacién; mientras que el 14% manifiesta que solo a veces".

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .
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Dimensidn: Involucramiento laboral
Indicadores: Compromiso con el éxito

Items: 6. ¢“Se considera factor clave, para el éxito de la organizacion”?

Tabla 6

(“Se considera factor clave, para el éxito de la organizacion™?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 13 43%
Siempre 17 57%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 6

(“Se considera factor clave, para el éxito de la organizacion™?

06. ¢ "Se considera factor clave, para el éxito
de la organizacion"?

Nunca 0%
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Figura N2 06 ''Se observa que 57% siempre se consideran factor clave para el
éxito de la organizacidnestan; mientras que el 43% solo a veces".

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020 .
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Dimensidn: Involucramiento laboral
Indicadores: Compromiso con el éxito

Items: 7. ;Se preocupa por el desarrollo de la organizacion?

Tabla7

¢Se preocupa por el desarrollo de la organizacion?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 9 29%
Siempre 21 71%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 7

¢Se preocupa por el desarrollo de la organizacion?

07. éSe preocupa por el desarrollo de la
organizacion?

siempre I 71
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Figura N2 07: Se observa que 71% estan siempre preocupados por el
desarrollo de la organizacion; mientras que el 29% solo a veces.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .
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Dimension: Comunicacion
Indicadores: Promover la comunicacion

Items: 8. ;“La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna’?

Tabla 8

(“La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna”?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 4 14%
A veces 9 29%
Siempre 17 57%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 8

(“La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna”?

08. ¢ "La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna"?

Siempre 57%
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Figura N2 08: Se observa que 57% manifiesta que la institucién esta siempre
fomentando y promoviendo comunicacion interna, mientras que el 29% dicen que
solo a veces se da y solo el 14% dice que esto no ocurre nunca.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .
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Dimension: Comunicacion
Indicadores: Promover la comunicacion

Items: 9. ¢“Es posible la comunicacion con personas de mayor jerarquia”?

Tabla 9

(“Es posible la comunicacidon con personas de mayor jerarquia’?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 4 14%
Siempre 26 86%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 9

,“Es posible la comunicacion con personas de mayor jerarquia’?

09. ¢Es posible la comunicacion con personas
de mayor jerarquia?
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Figura N2 09: Se observa que 86% estan seguros de que siempre es posible
la comunicacién con personas de mayor jerarquia, mientras que el 14% dice
que solo a veces.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .
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Dimension: Comunicacion
Indicadores: Promover la comunicacion

Items: 10. ¢ Se dan reuniones para comunicar opiniones sobre la organizacion?

Tabla 10

¢Se dan reuniones para comunicar opiniones sobre la organizacién?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 9 29%
Siempre 21 71%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 10

¢Se dan reuniones para comunicar opiniones sobre la organizacion?

10. éSe dan reuniones para comunicar
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Figura N2 10: Se observa que 71% manifiestan que siempre se dan reuniones
para comunicar opiniones sobre la organizacion, sin embargo el 29% manifiesta
que solo a veces.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .
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Dimensién: Condiciones laborales
Indicadores: Herramientas laborales

Items: 11. ;“Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo’?

Tabla 11

,“Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo”?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 9 29%
A veces 21 71%
Siempre 0 0%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 11

(“Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo”?

11. ¢ "Se dispone de tecnologia que facilite
el trabajo"?

Siempre 0%
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Figura N2 11: ''Se observa que el 71% manifiesta que a veces se dispone de
tecnologia que facilite el trabajo, sin embargo el 29% dice que nunca".

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .
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Dimensidn: Condiciones laborales
Indicadores: Herramientas laborales
Items: 12. ;“Cuenta con los equipos y herramientas necesarias, para el cumplimiento de

sus tareas”?

Tabla 12

(“Cuenta con los equipos y herramientas necesarias, para el cumplimiento de sus tareas”?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 9 29%
A veces 17 57%
Siempre 4 14%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .

Figura 12

(“Cuenta con los equipos y herramientas necesarias, para el cumplimiento de sus tareas”?

12. ¢{"Cuenta con los equipos y herramientas
necesarias, para el cumplimiento de sus
tareas"?
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Figura N2 12: Se observa que el 57% manifiesta que a veces cuenta con los
equipos y herramientasestan necesarias, mientras que el 29% manifiesta que nunca
y el 14% dice que siempre se cuenta con equipos y herramientas.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.
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Dimensién: Condiciones laborales
Indicadores: Herramientas laborales

Items: 13. ¢ “La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros”?

Tabla 13

(“La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros™?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 26 86%
A veces 4 14%
Siempre 0 0%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.

Figura 13

(‘La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio y los logros™?

13. ¢"La remuneracion esta de acuerdo al
desempeno y los logros"?
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Figura N2 13: "'Se observa que el 86% estan de acuerdo en que nunca la
remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros, mientras que el
14% dice que a veces".

Fuente:” Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.
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3.4. Interpretacion de tablas y figuras: Desempefio laboral

Dimension: Calidad de trabajo
Indicadores: Respeto en el trato

Items: 14. ¢ No Requiere de supervision frecuente?

Tabla 14

¢No Requiere de supervision frecuente?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 26 86%
Siempre 4 14%
Totales 30 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020.

Figura 14

¢No Requiere de supervision frecuente?
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Figura N2 14: Se observa que el 86% piensa que solo a veces no requiere

de supervision frecuente, mientras que el 14% esta de acuerdo en que sea
siempre.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.



Dimensidn: Calidad de trabajo
Indicadores: Respeto en el trato

Items: 15. ¢ “Se muestra respetuoso y amable en el trato”?

Tabla 15

,‘Se muestra respetuoso y amable en el trato”?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 0 0%
Siempre 30 100%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.

Figura 15

,“Se muestra respetuoso y amable en el trato”?

15. ¢"Se muestra respetuoso y amable en el
trato"?
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Figura N2 15: Se observa que el 100% estan Totalmente de acuerdo en que s
siempre se muestran respetuosos y amables.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.
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Dimension: Disciplina laboral
Indicadores: Aceptacion de reglas, Asistencia, Puntualidad

Items: 16. ¢ Acepta las reglas establecidas por el jefe?

Tabla 16

¢Acepta las reglas establecidas por el jefe?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 9 29%
Siempre 21 71%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.

Figura 16

¢Acepta las reglas establecidas por el jefe?

16. ¢Acepta las reglas establecidas por el jefe?
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Figura N2 16 Se observa que el 71% manifiesta que siempre aceptan las
reglas establecidas por el jefe, sin embargo el 29% dice que solo a veces.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.
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Dimension: Disciplina laboral
Indicadores: Aceptacion de reglas, Asistencia, Puntualidad

Items: 17. ¢ Falta mucho al trabajo?

Tabla 17

¢Falta mucho al trabajo?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 9 29%
A veces 17 57%
Siempre 4 14%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.

Figura 17

¢Falta mucho al trabajo?

17. é¢Falta mucho al trabajo?
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Figura N°17: Se observa que el 57% manifiesta que a veces falta mucho
al trabajo, mientras que el 29% manifiesta que nunca y el 14% dice que
siempre falta mucho al trabajo.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.

63



Dimension: Disciplina laboral
Indicadores: Aceptacion de reglas, Asistencia, Puntualidad

Items: 18. ¢ Llega puntual al trabajo?

Tabla 18

¢Llega puntual al trabajo?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 4 14%
A veces 9 29%
Siempre 17 57%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.

Figura 18

¢Llega puntual al trabajo?

18. éLlega puntual al trabajo?
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Figura N2 18:. Se observa que el 57% manifiesta que siempre llega puntual al
trabajo, mientras que el 29% manifiesta que solo a veces y el 14% dice que nunca
lo hace.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.
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Dimension: Trabajo en equipo
Indicadores: integracion con el equipo, Identificacién con el equipo.

Items: 19. ; Muestra aptitud para integrarse al equipo?

Tabla 19

¢Muestra aptitud para integrarse al equipo?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 13 43%
Siempre 17 57%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.

Figura 19

¢Muestra aptitud para integrarse al equipo?

19. (Muestra aptitud para integrarse al
equipo?
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Figura N2 19:. Se observa que el 57% estan siempre mostrando aptitud para
integrarse al equipo, mientras que el 43% solo a veces.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.

65



Dimension: Trabajo en equipo
Indicadores: integracion con el equipo, Identificacién con el equipo.

Items: 20. ;“Se identifica facilmente con los objetivos del equipo™?

Tabla 20

(“Se identifica facilmente con los objetivos del equipo™?

Opciones Frecuencia | Porcentaje
Nunca 0 0%
A veces 13 43%
Siempre 17 57%
Totales 30 100%

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucion Educativa N°16020”.

Figura 20

(“Se identifica facilmente con los objetivos del equipo™?

20. ¢"Se identifica facilmente con los
objetivos del equipo"?
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Figura N2 20: Se observa que el 57% estan siempre identificados con los
objetivos del equipo, mientras que el 43% solo a veces.

Fuente: “Encuesta aplicada a los Docentes de la Institucién Educativa N°16020 .
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3.5. Anélisis de correlacion de Pearson
“En el siguiente cuadro se presenta los resultados del andlisis de correlacion de Pearson para
determinar la relacion de las variables: clima organizacional y desempefio laboral”.

Tabla 21 del andlisis de correlacién de Pearson

Correlacidn de variables
CLIMA DESEMPERNO
ORGANIZAC LABORAL
IONAL
Correlacion de Pearson 1 ,534"
CLIMA _ _
Sig. (2-tailed) ,000
ORGANIZACIONAL
N 30 30
. Correlacion de Pearson ,534" 1
DESEMPERNO _ _
Sig. (2-tailed) ,000
LABORAL
N 30 30
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

El coeficiente de correlacién de Pearson, sirve para medir el grado de relacion entre las
variables independiente y dependiente.

Si el valor de correlacion se acerca a “+1”. Quiere decir que se ajusta adecuadamente a los
datos reales. Relacion positiva perfecta.

Si el valor de correlacién se acerca a cero “0” quiere decir que no se ajusta adecuadamente
a los datos. No existe relacion.

Si el valor de correlacion se acerca a “-1”” quiere decir que se ajusta adecuadamente a los

datos. Relacion negativa perfecta.

Como se observa en los resultados, a través del analisis de correlacion de Pearson, la relacion
de las variables se encuentra en un valor de 0,534**: es decir, se tiene una relacién moderada
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, “donde se tiene un nivel de

significancia de 0,01 (**) el cual indica el grado de relacion entre las variables. Por lo tanto,
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se puede decir que si existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
la Institucion Educativa N° 16020

Se acepta la siguiente hipdtesis:

Hi: La implantacion de un plan de estrategias en comunicacion asertiva mejorara “la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Institucion Educativa N° 16020,

del Distrito de Jaén, Provincia Jaén — 2019”.

3.6. Discusion de resultados

La presente discusion de resultados tiene por finalidad, interpretar los datos mas relevantes
obtenidos de la encuesta aplicada al personal de la Institucion Educativa N°16020,
alcanzando cada uno de los objetivos del presente estudio y del mismo modo realizar las
comparaciones de los antecedentes y conceptualizacion citadas de las variables que
representan el titulo de la investigacion.

En primer lugar, respecto al objetivo especifico sobre el diagndstico de cual es el estado
actual de “la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la Institucion
Educativa N° 160207, se determind que el nivel de relacién es de 0,534 segln el analisis de
correlacion de Pearson, arrojando una relacién moderada. Esta dificultad es consecuencia de
problemas como la falta de identificacion con los objetivos del equipo donde el 43% de
docentes encuestados manifestaron que “a veces” se identifican, mientras que el 57%
manifesto que “siempre” (ver figura 20), en ese sentido, “esto origina la falta de compromiso
por parte de los docentes”. Que comparado con Linarez, E. (2012, p. 87, 133), en su tesis
“Relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la constructora JAST S.R.L, Arequipa 20127, recomienda realizar

capacitaciones y talleres en los que se haga enfasis en el respeto y la comunicacion, toda vez
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que permita aumentar positivamente la relacion de los colaboradores con sus jefes,

coordinadores, supervisores y otro inmediato superior que tengan.

“De acuerdo con los resultados de los cuadros arriba descritos”:

“La comunicacion y las relaciones interpersonales estdn muy deterioradas entre la plana
jerarquica, plana docente y plana administrativa de la Institucién Educativa N°16020.
Desde el director hasta el personal de apoyo de la Institucion Educativa N°16020, “debe
tratar de mantener una buena relacién interpersonal”.

Segun en el items 8, ¢“la institucion fomenta y promueve la comunicacion interna”?, el 14
% manifiesta que nunca y el 29 % dice que a veces se fomenta la comunicacion en la
institucion educativa. (Ver figura 8).

En el items 10, ¢Se dan reuniones para comunicar opiniones sobre la organizacion?, el 29 %
de los docentes manifiesta que a veces se realizan reuniones para comunicar acciones. (Ver
figura 10).

Todo el personal debe colaborar y sentirse parte del éxito de la institucién sin embargo existe
un 14% que adn no se involucra. (Ver figura 5). Relacionando con La teoria de las
expectativas de Vroom supone que la motivacién no equivale al desempefio en el trabajo,
sino la suma de varias determinantes, es decir, la motivacién, junto con la comunicacion
efectiva, las destrezas, los rasgos de personalidad, las habilidades, la percepcion de funciones
y las oportunidades de un individuo también se combinan para influir en el desempefio del

trabajo.

“De acuerdo a los resultados obtenidos se puede observar que los planes de una institucion
determinan su curso y proveen una base para estimar el grado de éxito probable en el

cumplimiento de sus objetivos, situacion que no se esta presentando en la instituciéon”, “ya
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que las actividades no se plantean en conjunto para obtener resultados acorde a lo que se
manifiesta dia a dia”, “ya que no es vista como un proceso administrativo dentro del rol de
liderazgo el cual tiene su inicio en el estudio y analisis de las necesidades de la organizacion.
A lo que se corresponde con la investigacion de Williams, L. (2013). En su tesis titulada,
Estudio diagnostico de clima laboral en una dependencia pablica™, nos recomienda efectuar
labores de capacitacion o talleres en asuntos netamente de comportamiento organizacional,
entre los cuales tenemos a los mas importantes: desarrollo de inteligencia emocional,
Comunicacion Asertiva, Liderazgo efectivo, entre otros.

De acuerdo con los resultados comparando con la hipdtesis: La implantacidn de un plan de
estrategias en comunicacion asertiva mejorara “la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Institucion Educativa N° 16020, del Distrito de Jaén, Provincia de
Jaén — 2019”, podemos deducir que la ejecucion de un plan de estrategias en comunicacion
asertiva permitird la adquisicion y el desarrollo de habilidades interpersonales vy
comunicativas mejorando el clima organizacional al interior de la Institucion Educativa y
optimizando la préctica pedagdgica de los docentes para el cumplimiento de las metas

propuestas en plan trabajo anual.

3.7. Aporte cientifico: Propuesta

En general, “las necesidades que ain no son satisfechas en los miembros de la institucion
son originadas por la falta de comunicacion asertiva, en ese sentido, la institucion debe
implementar estrategias que permitan satisfacer dichas necesidades y superar las
dificultades”.

De acuerdo con los resultados determinados en el presente trabajo de investigacion se sugiere

implementar un plan de estrategias en comunicacion asertiva que permita mejorar la
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comunicacion y las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la Institucion

Educativa N° 16020, el cual se presenta a continuacion:

PLAN DE ESTRATEGIAS EN COMUNICACION ASERTIVA

“EL PODER DE LA PALABRA EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS”

3.7.1. Presentacion

El presente trabajo pretende lograr que los lideres de las instituciones educativas promuevan
el desarrollo de las habilidades interpersonales que permiten establecer vinculos y relaciones
estables y efectivas con las personas. Su desarrollo implica la capacidad de reconocer
nuestras emociones y las de los demas, asi como la posibilidad de saber regularlas en las
relaciones con los otros.

La formacion en habilidades interpersonales de los equipos directivos, docente y
administrativos que permitan gestionar los recursos humanos en las instituciones teniendo
como herramientas estrategias de comunicacién asertiva que a continuacion presentamos,
las cuales estan divididas en 08 talleres en los que participaron 30 participantes y 2
facilitadores, el tiempo de duracion de cada taller es 120 minutos, dando como resultado la

adquisicion de habilidades que se seran medidas mediante una lista de cotejo.

3.7.2. Mision, vision y analisis FODA de la |.E. N° 16020
Mision
Fomentar en la plana directiva, docente y administrativa, habilidades de
comunicacion para la convivencia armoniosa en el trabajo diario en la Institucion
Educativa N° 16020, distrito Jaén, provincia Jaén, a fin de lograr buen clima

organizacional y desempefio laboral.
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Vision

Ser una institucion lider en la provincia de Jaén, y referente para otras instituciones

que deseen desarrollar en sus trabajadores habilidades comunicativas que permitan

un clima laboral favorable y un éptimo desempefio laboral.

Analisis FODA (Albert S. Humphrey)

Fortalezas

Oportunidades

Docentes con espiritu de superacion y con
disposicion para el cambio.

Tolerancia al trabajo en equipo.

Mayoria de docentes nombrados.

Poblacion pequefia facil de trabajar.

Debilidades

Amenazas

No existe coordinacibn o comunicacion efectiva
adecuada.

Escaso  consenso para tomar  decisiones

Docentes que hacen doble jornada de trabajo
gue dificulta las jornadas de trabajo
extracurriculares.

Institucidn educativa ubicada lejos de la zona
urbana.

3.7.3. Objetivos

a) Objetivo general

Analizar, ejecutar y reflexionar estrategias comunicativas que contribuyen a su

desarrollo interpersonal y el de la institucion educativa, a fin de fortalecer su

liderazgo pedagdgico, para el logro de un buen clima organizacional y

desempefio laboral.

b) Objetivos especificos

1. Analizar la situacién problema de su institucién para la toma de decisiones

en el proceso de mejorar las dificultades encontradas como situacion actual.

2. Ejecutar estrategias comunicativas aprendidas o adquiridas en los talleres

para mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral en la institucion

educativa.
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3. Reflexionar sobre las capacidades desarrolladas en el plan y toma decisiones

para estar

continuamente

involucrado en desarrollar habilidades

interpersonales que generen un buen clima organizacional y desempefio

laboral.

3.7.4. Responsables:

Responsables Actividades
El investigador Elaboracion y ejecucion del plan.
Psicélogo Facilitador

Director de la I1.EE.

Autorizacion para la organizacién y ejecucion
del plan.

Participantes

Participacion activa en los talleres

3.75. Cobertura:

El equipo directivo, docente y administrativo de la institucion educativa N° 16020

del distrito de Jaén, provincia de Jaén.

3.7.6. Tiempo:

Se propone realizarlo de marzo a mayo.

3.7.7.  Desarrollo del plan:

Fases metodologicas

Las fases metodoldgicas a desarrollar en este plan son las siguientes:

» Sensibilizacion y motivacion: son diversas actividades realizadas por el

facilitador para conectar al participante con el tema a desarrollar.

« Reflexidn y construccidn: los participantes construyen a la luz de las teorias

sus propios conceptos del tema desarrollado, para reflexionar y comparar las

ideas.

« Vinculacion y cierre: reflexiona lo aprendido para poderlo aplicar en su labor

diaria en la institucion educativa.
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3.7.8.

Talleres

Taller N° 01

Tema: “La comunicacion”

Objetivo: Conocer que es la comunicacion y valorar su importancia.

Tiempo estimado: 120 minutos

Fases metodologicas:

Sensibilizacion y motivacion:

Inicia planteando al grupo la lectura del siguiente caso:

Lectura: El caso de Luisa

Luisa se desempefia hace diez afios como directora de una pequefia institucion educativa
inicial, en Rioja, region San Martin. Dentro de su personal docente cuenta con Leonor con
quien tiene muchas dificultades. Leonor labora en la institucion desde hace dos afios, tiene
gran experiencia, es dedicada a su trabajo, responsable y puntual; con ella los nifios
aprenden mucho y logra los mejores niveles académicos, para ella la disciplina, el orden
y el conocimiento son los pilares de la educacion. Pero es poco carifiosa con los nifios, es
fria y distante y esta actitud la proyecta también con los padres y madres de familia con
quienes es poco sociable manteniendo distancia.

Luisa converso en varias oportunidades con Leonor, con la esperanza de que comprendiera
y se diera cuenta de lo importante que es brindar a la nifiez afecto para su desarrollo
integral, y del impacto negativo que sus practicas podian llegar a tener en los nifios a su
cargo, sin embargo, los resultados no fueron los esperados. Su caracter dificil, su enfoque
sobre la educacion y su falta de apertura, inhiben la comunicacién cercana con directivos,
docentes y los estudiantes.

Luisa se encuentra ahora frente al dilema de decidir qué grupo asignarle a Leonor. Después

de mucho pensar, finalmente decidio darle el aula de los nifios de 5 afios, por ser los mas
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grandecitos, asimismo coloc6 a Ana como profesora auxiliar, pues sabe que ella es muy
comprometida y afectuosa con los nifios y padres, ademas coloco dentro de las actividades
el equipo de trabajo relaciones sociales.

La directora tenia la esperanza que esta dupla funcione, pero al poco tiempo Luisa se pudo
percatar de que Leonor seguia siendo muy dura con los nifios y con toda la comunidad
educativa, su tono de voz y postura corporal lo hacia evidente, en su clase todos trabajaban
arduamente, en silencio, siguiendo las indicaciones. Los que no lo hacian recibian
Ilamados de atencion poco amables, la misma actitud tenia con sus colegas cuando se
desarrollaban las reuniones de trabajo. Claramente, en sus clases el tiempo era “bien
aprovechado”. Frente a esta situacion Luisa vuelve a pensar: “Nuestros nifios tienen
grandes carencias afectivas y vienen aqui también para eso. (Como no preocuparse de sus
afectos?, ;como no demostrarles amor y dejarles que se expresen con libertad?”.

Luisa decidié nuevamente conversar con Leonor para llegar a una solucién, pero ni bien
iniciado el dialogo ella se puso a la defensiva aludiendo: “yo estoy aqui para ensenarles y
que ellos aprendan, me remito a mi experiencia y resultados, siempre consigo los mejores
aprendizajes con mi grupo, ademas mi labor no es consentirlos y la mayor preocupacién
de las familias debe ser apoyar a sus hijos para que aprendan conmigo, de otras situaciones
se pueden preocupar otras personas, como Ana. Mi principal responsabilidad es que los
estudiantes aprendan”.

Luisa se quedo pensando sobre la conversacion con Leonor, cuando llegé la madre de
Rosita y le inform6 que venia a retirar a su hija del jardin, porque la profesora Leonor la
trata mal y parece que no la quiere, ademas le sefialé que su nifia ya no quiere venir porque
le tiene miedo, por lo que prefiere que se quede en casa con su abuelita. Luisa trato de
hacer cambiar de decision a la mama4, pero fue en vano.

Luisa no dejaba de sentirse culpable, pensaba que esta situacion se podria haber evitado,

pero a la vez recordo todas las ocasiones en que habia hablado con Leonor y lo dificil que
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resultaba hacerla entender y que se abra a otras ideas. Luisa no sabia qué hacer y como
abordar el problema.

Extracto adaptado del libro Enfrentando desafios, de Katherine Merseth (2015).

Reflexionando juntos:

«  ¢Qué dificultades de comunicacién se evidencian en el caso?

« ¢Qué estrategias de comunicacion podria emplear Luisa para comunicarse
efectivamente con Leonor?

«  ¢Qué habilidades de comunicacion tendria que desarrollar Leonor para relacionarse
con la comunidad educativa?

«  ¢Qué habilidades de comunicacién tendria que fortalecer Luisa para ejercer su
liderazgo pedagdgico?

«  ¢Como directivo afrontaste una situacion similar?

« ¢Qué podrias hacer para tener una comunicacion asertiva frente a situaciones

problematicas en tu IE?

Reflexion y construccion

Dinamica de exploracion y construccion colectiva de conceptos a partir de casos y
experiencias de la propia realidad:

Establece unos minutos para que cada participante responda las preguntas en su bitacora
0 cuaderno personal. Luego, solicita que en parejas socialicen sus respuestas a las
preguntas. En plenaria, mediante lluvia de ideas. Oriéntalos para mantener orden, respeto

y confianza en los participantes.
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Vinculacion y cierre

Aplicando lo aprendido:
Se propone a los participantes que emitan su probable respuesta respecto de Leonor a la
directora, cuando le dijo que sea amable, y cual habria sido tu respuesta si estuvieras en el
lugar de la directora, segun la lectura.
Luego, se escucha activamente a los participantes emitiendo sus opiniones, se tiene en
cuenta las fortalezas y debilidades de cada uno dentro de su realidad, identificando la
importancia de la comunicacion entre los miembros de la comunidad educativa.
Finaliza formalizando el concepto de comunicacion, y los participantes lo transfieren en
su IE.

Conceptos construidos por los propios participantes:

Ideas fuerza:

La comunicacion, como capacidad de transmision de necesidades, deseos e ideas respecto
del mundo y a uno mismo, es un proceso complejo. Conocer algunos de sus elementos
constitutivos y las habilidades que potencian esta capacidad deberia ser un punto de partida
basico para las personas que trabajan en un espacio de interaccion social como son las

I1.LEE., donde cientos de actos y situaciones comunicativas se producen simultdneamente.
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Taller N° 02

Tema: ¢ Qué se entiende por comunicacion asertiva?

Objetivo: Identificar la asertividad en la comunicacion para el trabajo en equipo.
Tiempo estimado: 120 minutos

Fases metodologicas:

Sensibilizacion y motivacion
Se motiva al participante con las siguientes preguntas:
«  ¢Qué situaciones problematicas puedes identificar en tu institucion ligadas al tema
de la comunicacion?
«  ¢Qué te ha funcionado mejor para comunicarte como miembro del equipo de trabajo

de la institucion educativa N° 16020?

Reflexion y construccion
El facilitador propone a los participantes formar grupos de 6 x 5 y armen un listado de
problemas de comunicacion mas frecuentes en su institucion educativa, desde su
experiencia. Luego, en plenaria, contrasten los listados de cada grupo y armen un listado
gue consensue los aportes de los diferentes grupos, y sefialen aquellos problemas que sean

singulares o particulares para una reflexion posterior.

Vinculacion y cierre
La situacion comunicativa implica a una persona (emisor), que quiere transmitir un
contenido (mensaje) a una o varias personas (receptor), a través de un medio y unos signos
particulares (canal y c6digo), en un escenario determinado (contexto).

Para el cierre puedes realizar la siguiente actividad
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A partir del caso de Luisa, al inicio de esta segunda parte, propon al grupo realizar una
dramatizacién y posterior reflexion (metacognicién) sobre los afectos y creencias que
sostienen las intervenciones de Luisa, Leonor, Rosita y su mama. La dramatizacion estara
a cargo de varios participantes y pueden representarse las siguientes escenas: a) la
conversacion de Luisay Leonor antes que venga la mama de Rosita, b) Rosita conversando
con su mama explicandole las razones por las que ya no quiere ir mas a la escuela, c) la
mama hablando con Luisa, la directora y d) Luisa conversando con Leonor a raiz de lo
que ha dicho la mama de Rosita. El objetivo es que mediante la representacion, se tome
en cuenta como uno comunica no solo con lo que dice, sino también con como dice las
cosas, cOmo se mueve, qué postura y queé tipo de contacto visual establece, el tono y el
ritmo de la comunicacion, etc. Esto es, uno comunica con elementos verbales y no
verbales. Estos aspectos seran mas facilmente reconocidos si les propones a los

participantes una actividad que implique poner el cuerpo en escena.

Ideas fuerza:

Comunicacion asertiva: es la forma de llegar al emisor sin provocar reacciones negativas en

él. Dejando claro y conciso el mensaje.
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Taller N° 03

Tema: Comunicacién verbal y no verbal

Objetivo: Identificar los diferentes tipos de comunicacion.
Tiempo estimado: 120 minutos.

Fases metodologicas:

Sensibilizacion y motivacion:

Se inicia el trabajo con la siguiente actividad:
Dindmica de concientizacion de lo verbal-no verbal a partir de actividades psico-
corporales
Propon gue en parejas creen dos oraciones que luego tienen que ser dichas con una actitud
corporal, volumen y gestualidad que contradigan el mensaje verbal. Por ejemplo: “estoy
muy conforme con tu trabajo” (dicho sin entusiasmo, alejado, si mirar a los ojos, etc.); o
“no pude venir a la reunién porque mi hijo se enfermo6” (dicho sin ninguna cualidad
afectiva, con ligereza, sin intencion de asumir su inasistencia). Al azar, selecciona algunas

parejas para que las representen.

Reflexion y construccion:
Reflexion a partir de la presentacion de videos:
Te proponemos dos opciones para trabajar:
* Opcidn 1: https://www.youtube.com/watch?v=IIHXC-tSnrc (6°) Material que presenta
problemas de comunicacion frecuentes en situaciones de pareja, pero que pueden ser
facilmente adaptados a situaciones en el ambito educativo.
+ Opcidn 2: https://www.youtube.com/watch?v=CtC3BVD8RDb4 (21") Conferencia TED
sobre lenguaje corporal (21°). Esta es una presentacion mas académica sobre lenguaje

corporal y posturas que transmiten empoderamiento o la falta del mismo. Puede ser
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interesante porque propone una serie de ejercicios que se podrian hacer junto con las y los

participantes.

Vinculacién y cierre
Plantea el cierre considerando:
La comunicacion verbal es aquella que se realiza por medio de las palabras, puede ser oral
0 escrita. La comunicacion no verbal es aquella que se realiza a través del lenguaje
corporal (entendido como postura y distancia corporal), el contacto visual, los gestos, las
expresiones faciales y el movimiento de brazos y manos. Asi también, se comunica de
manera no verbal a través de la vestimenta, el peinado y con nuestra conducta, en general.
Parte de la eficacia de la comunicacion tiene que ver con la coherencia entre ambas vias;
es decir, que los contenidos transmitidos por ambos tipos de comunicacion se refuercen
mutuamente.
Plantea al grupo la siguiente actividad:
En plenaria, deben construir un listado de ejemplos de situaciones frecuentes de
contradiccion o incoherencia que registren en sus I1.EE. entre las dimensiones verbales y
no verbales de la comunicacion y luego, discutir entre todas las estrategias alternativas
para lograr una comunicacion mas eficaz en dichas situaciones. Toma nota de ellas en la

pizarra.

Ideas fuerza:

Para una comunicacion efectiva se debe tener en cuenta que hay dos tipos de lenguaje tanto
corporal como verbal y que cada uno trasmite un propio mensaje.

Transmitir mensajes coordinando el lenguaje corporal y verbal.
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Taller N° 04

Tema: El contexto de la comunicacion

Objetivo: Desarrolla estrategias personales para comunicarse en diferentes tipos de
contexto.

Tiempo estimado: 120 minutos

Fases metodologicas:

Sensibilizacion y motivacion

Se inicia el taller con el enunciado de unas preguntas a los participantes y luego se les da un
tiempo prudente para analizar las preguntas:

« ¢Consideras que elementos como la edad, el género, la procedencia socioeconémica
y/o cultural influyen en tu manera de comunicarte?

e A partir de tu experiencia propén ejemplos de como el contexto influye en la
comunicacion.

«  ¢Existensituaciones en las que te sientes mas comodo para comunicarte? Por ejemplo,
¢ Te resulta mas facil hablar con docentes que con padres de familia?

«  ¢Crees que el ser mujer u hombre en la funcién directiva o docente influye en como
los demés reciben sus comunicaciones? ¢Es una influencia positiva o negativa? ;De
qué dirias que depende?

»  ¢Has pensado alguna vez si hay relacion con las variables enunciadas mas arriba; por
ejemplo, el hecho de que seas mas joven o mayor que tus interlocutores, o que

provengas de una clase social o entorno cultural no afin?

Reflexion y construccion
Indica a los participantes que se tomen unos minutos para resolver las preguntas en su
bitdcora personal. Luego, pideles que compartan sus respuestas, en 6 grupos de 5

participantes, y elaboren una conclusién, que escribiran en un papeldgrafo, sobre cuales
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son los elementos del contexto que mas influyen a la hora de comunicarse como equipo

directivo, docente y administrativo de la Il.EE.

Vinculacién y cierre
Para el cierre considera el siguiente texto resumen, asi como la actividad propuesta:
El contexto de la comunicacion se encuentra influenciado por ciertas variables como la
edad, el género, la procedencia sociocultural, la relacidn entre las personas participantes y
el lugar en que se desarrolla la comunicacion, y conviene tenerlas en cuenta para asegurar
la efectividad de tu comunicacion. Se necesita darse cuenta que uno siempre habla desde
alguna posicidn, lo que genera efectos en quien nos escucha e influye en cémo nos
dirigimos a él o ella.
Socializacion y analisis de experiencias en grupos de interaprendizaje:
Plantea a los directivos realizar una actividad de observacion de las interacciones
comunicativas que se dan en sus Il.EE. durante una reunién con los docentes, donde
identifiquen: influencia del género, la edad y antigiiedad en el cargo, en la comunicacion.
Pideles que preparen un breve reporte para el siguiente taller.
Finalmente, te recomendamos que para el momento de la presentacion de los reportes
tengas en cuenta desde tu rol de formador, prestar atencion a las cuestiones ligadas al
género, la edad y procedencia, asi como la antigiiedad en el cargo, como variables

contextuales, para ayudar a su problematizacién en el grupo.

Ideas fuerza:
El contexto influye para entender el mensaje del emisor.
El conjunto de factores como edad, género, nivel cultural, estrato socioeconémico influyen en la

trasmision de las ideas en una comunicacion.
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Taller N° 05

Tema: Funciones de la comunicacion.

Objetivo: Identifica la funcion del mensaje en la comunicacion.
Tiempo estimado: 120 minutos

Fases metodologicas:

Sensibilizacion y motivacion

El facilitador formula una serie de preguntas a los participantes:

« ¢En tu experiencia como integrante de la institucién educativa N ° 16020, qué
finalidad de la comunicacion estd mas presente? Por ejemplo, si hicieses un diario
de tus intercambios comunicativos durante tres dias, ¢crees que encontrarias cosas
como “hablo sobre todo lo que pasa en la escuela (funcion referencial) y me doy
muy poco tiempo para hablar de cdmo y quién se responsabiliza de resolver las cosas
(funcion conativa)”?

«  Sabiendo que no es posible comunicarlo todo, ¢qué aspectos comunicativos podrias

priorizar para hacer més efectiva tu comunicacion en tu institucion educativa?

Reflexion y construccion

Para generar reflexion en el grupo desarrolla la siguiente estrategia:

Dinamica de exploracion y construccion colectiva:

Indica a los participantes que registren en sus bitacoras la respuesta a la primera de las
preguntas y, luego, divide al salén en seis grupos de 5 integrantes. A cada grupo le
asignaras una de las funciones de la comunicacion (referencial, autorreferencial, conativa,
fatica, metalinglistica y poética) y la tarea de construir dos ejemplos basados en la realidad
de sus précticas de labor directiva y docente en su institucion. Ambos ejemplos deberan

socializarse luego en plenaria.
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Vinculacion y cierre

Ejercicio de metacognicién individual y grupal, a partir de las dinamicas y experiencias
vividas en el taller:

A los mismos grupos de la dindmica anterior, pideles que lean y comenten sus ideas en
relacion con la segunda de las preguntas y, luego, pideles que resuman sus respuestas en
dos o tres ideas que comunicaran a los deméas grupos en el momento de plenario, en
relacidn con qué aspectos y funciones de la comunicacion se deberian priorizar para hacer
mas efectiva la comunicacion de los equipos trabajo de la institucion educativa que
trabajan desde la perspectiva de trabajo en equipo, teniendo en cuenta la informacion

proporcionada por el facilitador:

Funciones de la comunicacion segin (Amos, 1998).
Funcién Referencial: Para enfatizar una comunicacion sobre el contexto en que tiene
lugar la relacion.
Ejemplo: “La clase de Educacion fisica sera en el salon de usos multiples porque el patio
estd mojado por la llovizna de anoche”.
Funcién Autorreferencial: Para enfatizar los estados emotivos u expresivos del emisor.
Ejemplo: “Como directora, me siento muy satisfecha y orgullosa del trabajo del presente
afo lectivo, tanto por los resultados de los y las alumnas como por el compromiso y
esfuerzo de los y las docentes”.
Funcion Conativa: Sobre el destinatario o receptor de la comunicacion. Se busca una
reaccion en el receptor.
Ejemplo: “Me gustaria, profesor Juan, que usted, como alguien de trayectoria en la
institucion, pudiera acompafar a la profesora Laura en estas primeras semanas en la

escuela”.
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Funcion Fatica: Sobre el contacto con el receptor: para afirmarlo, comprobarlo,
mantenerlo, etc.

Ejemplo: “No s¢ si he sido lo suficientemente clara con la explicacion que les di, en todo
caso, ;hay algo mas que me quieran preguntar?”’.

Funcién Metalinguistica: Sobre el codigo, para ver si es un codigo comun o compartido.

Es una funcion muy importante en el proceso de aprendizaje, pues permite expandirlo.

Ejemplo: “Entonces, ;se observa la diferencia entre pensar la escuela desde la dptica de la
gestion administrativa y pensar la escuela desde la perspectiva del liderazgo pedagdgico?
En el primero, se enfatizan los procesos administrativos que la funcion directiva tiene que
llevar a cabo; en el segundo, se pone a la funcion directiva como aquella que se
responsabiliza por los aprendizajes de los estudiantes”.

Funcién Poética: Sobre el mensaje mismo, en una busqueda estética.

Ejemplo: “;Sera atractiva para el alumnado: "Pon a tuescuela por todo lo alto:
participa de las olimpiadas nacionales de Matematica'?”

Finaliza el taller invitando a los participantes a priorizar en su labor las funciones de la

comunicacion que favorecen el buen clima organizacional y el desempefio laboral.

Ideas fuerza:
La comunicacion sirve a varias funciones diferentes, que son categorizadas en términos
de referencial, autorreferencial, conativa, fatica, metalinglistica y poética, dependiendo

sobre qué aspecto de la comunicacion se esta haciendo énfasis.
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Taller N° 06

Tema: La empatia

Objetivo: Reconoce la importancia de la comunicacion para desarrollar la empatia.
Tiempo estimado: 120 minutos

Fases metodologicas:

Sensibilizacion y motivacion
Para la sensibilizacion y motivacion se inicia presentando a los participantes, imagenes
con rostros de personas con diferentes expresiones o en diferentes circunstancias y pideles

que traten de identificar cdmo se sienten y qué lo podria estar motivando.
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Seguidamente, coméntales que el ejercicio realizado hace referencia a la empatia, es decir
a la capacidad de ponerse en el lugar del otro.
A continuacion, plantea a los participantes responder a las siguientes preguntas:
o ¢Qué papel cumple la empatia en tu ejercicio profesional como directivo(a),
docente o administrativo?
« ¢Ser una persona empatica limita o potencia el rol que desempefias en la institucion
educativa N° 16020?

« ¢Qué recomendarias a tus colegas sobre este aspecto a partir de tu experiencia?
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Reflexion y construccion

Solicita voluntarios para dramatizar una situacion problematica o de conflicto en el ambito

de la institucion educativa, donde estén presentes un directivo, un docente, un estudiante

y una madre o padre de familia. Culminada la dramatizacion, los personajes deben

mantenerse en escena.

Luego, pide a los demés participantes que imaginen como se siente cada uno de los

personajes, qué necesitan y esperan de los demas.

El facilitador ira orientando el proceso.

A continuacidn, solicita a los participantes que respondan en sus bitacoras las siguientes

preguntas:

«  ¢Ser una persona empdtica limita o potencia el rol que desempefias en la institucion
educativa N° 160207

»  ¢Qué recomendarias a tus colegas sobre este aspecto a partir de tu experiencia?

En plenaria, socialicen sus respuestas y consensuen algunos criterios al respecto.

Vinculacién y cierre

Propone a los participantes leer una diapositiva sobre la historia de Juana, docente de una
institucion X, encargada de la promocién, donde pasa un accidente en su domicilio, y no
pudo llegar a la actividad de la promocion de la institucién educativa donde ella era
responsable, la directora emite un documento de sancion por la presion de los padres de
familia y los docentes, sin pensar de que algo negativo le habia sucedido. Luego se
enteraron que la maestra se encontraba en coma en un hospital tras un accidente en el que
perdi6 la memoria.
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En este caso, la empatia es una herramienta que permitira entender las dudas que enfrenta
la directora de la historia y, también, dramatizar la historia desde el punto de vista de los
diferentes personajes. Ademas de la representacion, la tarea de cada grupo seré pensar los
argumentos por los cuales la directora toma esa decisiéon. Una vez que finalizan ambas
representaciones, desarrolla un plenario donde se reflexione sobre los argumentos

expuestos y se reevalle ambas decisiones en funcion de los aportes de la plenaria.

Ideas fuerza:

La empatia es como la conexion inalambrica para contactar con los demas. Podriamos
decir que la falta de empatia nos convierte en incompetentes sociales porque nos priva de
la posibilidad de leer las sefiales y los ritmos que emiten todas las personas cuando estan
participando de una situacién grupal, con lo cual perderiamos valiosa informacién sobre

la mejor forma de hacer llegar nuestro mensaje en ese contexto singular.
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Taller N° 07

Tema: La escucha activa

Objetivo: Desarrolla la capacidad de la escucha activa para promover una comunicacion
efectiva.

Tiempo estimado: 120 minutos

Fases metodologicas:

Sensibilizacion y motivacion
El facilitador inicia el taller con la presentacion de una diapositiva sobre:
Claves para una escucha activa y empatica:
a. Tener ladisposicion para atender y escuchar al otro. Mostrar ese interés con el cuerpo:
mirar a los o0jos, tomar una postura receptiva.
b. Colocar la mente en blanco para poder prestar atencion y escuchar sin prejuicios,
juicios o interpretaciones negativas.
Esto supone:
» No distraerse con otras cosas.
*  No interrumpir al que habla.
«  No ofrecer consejos o soluciones prematuras.
*  No asumir el rol de “experto” y dar respuestas antes que la otra persona haya
terminado de hablar.
* No contar la propia historia cuando lo que la otra persona demanda es ser
escuchada.
c. Concentrarse y esforzarse por comprender lo que nos tratan de decir.
«  Preguntar si algo no se entiende.
d. Asegurarse que se comprendid lo que el otro trata de decirnos:

*  Parafraseando: “Lo que tu me quieres decir es que....”
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e. Conectarse con el sentimiento del otro.
* No minimizando lo que el otro nos dice (No decir cosas como: “No es para
tanto”, “A todos nos pasa”, etc.
»  Sefialando el sentimiento en tono de pregunta, para cerciorarnos que captamos lo

que siente: “;Y eso te hace sentir...?”

Reflexion desde la propia experiencia:

»  ¢Qué papel cumple laescuchay la observacion activa en tu ejercicio profesional como
miembro de la institucion educativa N° 160207

«  ¢Qué dificultades encuentras para la escucha activa en tu institucion educativa?

«  ¢Cual deberia ser la distancia 6ptima en la que deberia colocarse el equipo directivo?

«  ¢Qué recomendarias a tus colegas sobre estos aspectos a partir de tu experiencia?

Reflexion y construccion

Propon a los participantes que cada uno parafrasee y refleje el sentimiento acerca de lo
que las personas quieren comunicar. Luego, invita a varios a compartir sus resultados.

¢ 1.Rosa:

“El trajin de cuidar a mi madre enferma, mi trabajo y la casa me agotan. Siento que
necesito un respiro para poder seguir adelante”.

» 2. Francisco:

“Ayer me quedé sorprendido con el esmero y el carifio que pusieron mis estudiantes y sus

padres para festejar mi cumpleafios. Francamente, no me lo esperaba”.
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Video para la reflexion:
Dar y recibir retroalimentacion sobre el desempefio es una de las principales tareas de un
lider pedagdgico y es una tarea interesante para analizar desde la perspectiva de la escucha
activa.
El siguiente enlace, de una duracién aproximada de 10”:
https://www.youtube.com/watch?v=cKJutM-
72XQ presenta un video donde Bill Gates habla sobre la importancia del feedback a los
docentes. Luego de compartirlo con el grupo, puedes abrir una discusion sobre cuéles son
las maneras en que los participantes suelen dar feedback a docentes y alumnos de la
institucion. Por ejemplo, si es una préctica sistematica o no, si solo esta relacionada a
solucionar conflictos (feedback bombero) o si es una préactica asociada al crecimiento y

desarrollo personal y profesional de los integrantes de la I1.EE.

Vinculacion y cierre

Se finaliza el taller, reflexionando y aplicando lo aprendido:

Ideas fuerza:
Se entiende a la escucha activa como la capacidad de escuchar y entender la comunicacion
desde el punto de vista del que habla. Supone la capacidad de ponerte en el lugar del otro
y entenderlo no solo desde lo que te transmite verbalmente, sino también desde lo no
verbal, a través del ritmo con el que habla, la energia, la velocidad y el tono que utiliza.
También hacerle sentir y saber, con los gestos, posturas corporales y palabras, lo que se
esta entendiendo de lo que te han comunicado, lo que usualmente se entiende en términos

de feedback.

92



Taller N° 08

Tema: La asertividad

Objetivo: Desarrollar la capacidad de la asertividad en la comunicacion para el trabajo en
equipo.

Tiempo estimado: 120 minutos.

Fases metodologicas:

Sensibilizacion y motivacion:
Reflexidn desde la propia experiencia:
*  ¢Qué papel cumple el ser asertivo(a) en su ejercicio profesional como directivo,
docente o administrativo en la institucion educativa N° 160207
*  ¢Qué obstaculos encuentras para ser asertivo/a?
«  ¢Qué recomendarias a tus colegas sobre estos aspectos a partir de tu experiencia?

El facilitador presenta un Ppt, sobre:

Claves para una comunicacion asertiva y eficaz:

a. Elegir el momento y el espacio adecuados.

b. Expresar lo que uno quiere decir y defender los propios derechos de manera oportuna,
clara, concisa y directa.

c. Decir lo que uno siente en el momento alivia, desarrolla la empatia del que nos esta
escuchando y genera conexion.

d. Hablar en primera persona, no hablar por el otro.

e. Tratar de ser coherente entre lo que se dice y los gestos o expresiones que se hacen.

Entre lo que se comunica verbal y no verbalmente.
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f.  Mostrar respeto por los demés: no imponer las propias ideas colocandose en una
posicion superior al otro. No juzgar o prejuiciar, dar érdenes, criticar, minimizar o
ridiculizar al otro.

g. Escuchar activa y empaticamente, buscando comprender lo que el otro intenta
decirnos y conectarnos con lo que siente.

h. Tener expectativas positivas de las personas. Reconocer el buen trabajo, la
colaboracion u otra conducta: valorarlos positivamente verbalizandolo.

i.  Si se trata de sefialar conductas negativas:

«  Decirlo en privado es mejor recepcionado y mas efectivo para el cambio.

» Referirse a la conducta no a la persona.

*  No generalizar usando palabras como: “siempre” o “nunca”, ya que etiquetan a
las personas y generan rebeldia y ganas de hacer lo contrario a lo que esperas.

»  Hacer criticas constructivas, es decir, dirigidas a resolver problemas y no a hacer

sentir mal al otro.

Reflexion y construccion
El facilitador presenta una ficha con los siguientes casos y forma grupos para que realicen
el siguiente ejercicio:
A. Teniendo en cuenta lo aprendido sobre la asertividad y la comunicacion asertiva,
y colocandote en cada situacion, responde las preguntas:
Caso 1
Si tu mejor amiga estuviese viviendo esta situacion, ¢qué le recomendarias que haga y que
diga?:
Su jefe, casado y con hijos, constantemente esta galanteando a tu amiga. El dia de su
cumplearios le entrega un regalo que ella abre recién en su casa y se da con la sorpresa que

se trata de una joya muy cara.
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Caso 2

Eres director(a) de una IE hace 2 afios y esta mafiana se han acercado los padres de Julio,
un estudiante de 1° de secundaria, a presentar una queja contigo. Su tutora lo ha jalado en
conducta porque dice que no es colaborativo ni empatico. Cuando le has preguntado por
qué, responde que el estudiante no accede a cargar los libros de la biblioteca al aula cuando
se le ha ordenado y que le ha dicho: “No vengo al colegio a hacer mandados de los
profesores”.

¢QuE les dirias a los padres?

¢Qué le dirias a la tutora?

¢ Qué le dirias al estudiante?

B. Intenta imaginar el contexto de las siguientes situaciones y convierte la frase que
aqui figura en una frase asertiva.

Para lograrlo recuerda no usar el “siempre” ni el “nunca”, no pongas adjetivos ni emitas
juicios que sentencien, refiérete a la conducta no ataques el ser de la persona, utiliza
preguntas en lugar de dar 6rdenes, intenta ser amable y cordial.

Transforma estas frases en frases mas asertivas:

1. Tu mejor amiga dice: “Nunca me llamas ni me visitas”.

[\

. Eres docente: “Nadie en esta institucion educativa aprecia mi trabajo”.

W

. Eres director(a) y le dices a uno de los docentes: “Siempre llegas tarde a las reuniones”.

SN

. Atu jefe: “Realmente no importa, pero si pudiera... quisiera hablar con usted”.

5. Eres director: “;Nunca tiene tiempo! jNecesito que presente su Cuaderno de
Programacion hoy!”.

Generalmente, preguntar con ¢Qué? o Cémo? Sitla al otro en un plano de respeto y de

igualdad. “;Como piensas hacer?”” Supone implicitamente que debe tener algun plan, que
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es capaz de resolver el asunto. Llamarle la atencion u otra actitud punitiva desgasta y
deteriora la relacion con sus docentes.

Preguntarles cdmo piensan hacer algo o qué piensan hacer es como involucrarlos en buscar
las soluciones a problemas. Comunicarse de esta forma los invita a ser proactivos y

autonomos, centrandose en resolver los problemas sin afectar las relaciones en el equipo.

Ejercicios

Transforma los siguientes enunciados a preguntas, (usa preguntas con ¢;qué? o ;como?)
siguiendo el ejemplo:

1. No sé como habra criado usted a su hijo, pero aqui en el colegio es incorregible.
Pregunta: ¢(Como cree que podrian apoyar a Mario para que mejore su conducta?
Enunciados

2. Siempre el mismo problema contigo, si sigues asi, voy a tener que expulsarte del

colegio.

3. Es la cuarta vez que llega tarde en este mes, sus estudiantes hacen alboroto e

interrumpen a los otros salones que estan intentando trabajar. Esta usted en problemas,

usted conoce las normas.

Vinculacion y cierre

El facilitador finaliza el taller con una lectura:

“Un director con muchas habilidades”, luego se les invita a los participantes a leerlo dos

0 tres veces, tratando de identificar qué habilidades puso en accion este director para
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actuar. Pideles también que subrayen o extraigan del texto las partes que muestran el

despliegue de alguna de las habilidades revisadas.

Lectura: Un director con muchas habilidades.
Un padre da una queja de un profesor a la direccién del centro escolar. El padre dice que
el profesor habia refiido a su hija en un tono demasiado aspero y que ella llegé a casa
llorando. Después, pidio una reunion con la direccion. En la reunion, participaron las tres
partes: el profesor, el padre y el director. EI padre empezé diciendo que no queria creer
que el profesor hubiese humillado a la nifia en publico con afirmaciones negativas sobre
su personalidad. Al parecer, el profesor habia dicho que la nifia era perezosa y lenta. Al
oir la acusacion, el profesor se defendié diciendo que la alumna pasaba el tiempo mirando
por la ventana, se negaba a hacer las tareas y no respondia a las preguntas y peticiones.
El director se mantuvo callado durante algun tiempo y solo cuando vio que aquella
conversacion no llevaba a ningun sitio y que la falta de entendimiento entre el profesor y
el padre se alargaba, decidié tomar la palabra, asumiendo el papel de facilitador.
El objetivo del director era apoyar al profesor y, al mismo tiempo, mostrar al padre que se
interesaba por la nifia, dandole la oportunidad de expresar sus preocupaciones. El director
tenia presente que la alumna necesitaba que la ayudasen y que, en ese momento, no podia
tomar postura a favor o en contra del profesor.
Primero, empez0 agradeciendo al profesor y al padre que se preocuparan por la alumna y
por tratar de resolver el problema. Después, le pregunté al padre cuales eran sus
inquietudes. De este modo, le transmitia que sus palabras eran importantes y habia que
tenerlas en cuenta.
Después de que el padre hablara, el director se percatd de que el profesor estaba enojado.
En ese momento, el director pregunto al padre si tenia idea de como ayudarla a estar mas

atenta y a ser més diligente en las aulas. Con esta pregunta, el director centré la
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conversacion en la alumna y no en el profesor. También fue una forma de pensar en el
futuro y no en el pasado, evitando recriminaciones mutuas o juicios apresurados sobre la
actuacion del profesor. Desde ese momento, el profesor y el padre empezaron a hablar de
estrategias para el futuro, con objeto de ayudar a la alumna a tener mas éxito en la escuela.
La conversacién termind con la elaboracion de un plan de accion para ayudar a la alumna
y, al despedirse, tanto el profesor como el padre manifestaron su mutua confianza y se

fueron en paz.

Ideas fuerza.

Ser asertivo significa ser afirmativo. Implica la capacidad de expresar las propias ideas,
creencias y sentimientos de manera positiva, clara, sincera y directa, tomando en cuenta
los propios derechos y respetando los derechos de los demés. Supone apertura a los demas
y reconocimiento del disenso como una posibilidad legitima en los intercambios

comunicativos con las demas personas.

3.7.9. Cronograma:

N° | Actividad Meses
Abr | May | Jun | Jul Ago | Set Oct | Nov

01 !Dlagnostlco y aplicacién de X

instrumentos
02 Organlzacm'n, y busqueda X

de informacion
03 | Elaboracién del plan X
04 | Ejecucion del plan X X X
05 | Evaluacion de resultados X
06 | Informes X
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3.7.10. Estimacion:

Se estima lograra el desarrollo de habilidades comunicativas en los trabajadores de la

institucion educativa N° 16020, del distrito y provincia de Jaén.

3.7.11. Evaluacion:

Se utilizara la lista de cotejo como instrumento para medir el desarrollo de capacidades

comunicativas en los trabajadores de la institucion educativa N° 16020, del distrito y

provincia de Jaén.

3.7.12. Presupuesto:

En la totalidad del presupuesto ascendente sera asumido por el investigador.

Materiales Costos individual s/. Costo total S/.
Impresiones 0.50 50.00
Copias 0.10 104.00
Proyector 50.00 x hora 800.00
Alquiler de internet 40.00 x mes 320.00
Refrigerios 3.00 720.00
Pasajes 6.00 228.00
Material de escritorio | Papel bond 1 millar = 22.00 143.00
(papel bond, plumones, | Plumones de pizarra 6 x 3.5
papelografos, tiza, mota, | Plumones para papel
limpia  tipo grapas, | Doc. 30.00
lapiceros, cartulina, cinta | Papeldgrafos ciento = 15.00
maskingtape) Tiza antialérgica = 7.00

Mota = 3.00

Limpiatipo 4 x 2.5

Grapas = 2.00

Lapiceros 2 x 2.5

Cartulina 2 doc = 12.00

Cinta maskingtape = 4x 4.00
Honorarios del facilitador | 30.00 x hora 480.00
(psic6logo)
Total S/. 2 845.00
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4.1.

CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se determiné que el nivel de “la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Institucion Educativa N° 160207, es de 0,534
segun el andlisis de correlacion de Pearson, con un nivel de significancia

de 0,01, es decir, una relacion moderada.

Se puede apreciar una comunicacion diferenciada lo cual dificulta las
coordinaciones entre los directivos, el personal docente y administrativo
para la intervencion en la organizacion de las actividades en los planes de
trabajo de la institucidn, generando resultados poco efectivos en el logro
de metas propuestas, también, se revel6 que en la institucion no cuentan
con equipos y herramientas que faciliten el desenvolviendo de cada
integrante en el desarrollo de sus funciones para que mejore la calidad del

clima laboral generando una comunicacion efectiva.

Se demostr6 que el personal requiere de determinados recursos vy
habilidades interpersonales para estar informado y actualizado y que esta
dispuesto a participar en el desarrollo de la propuesta para fortalecer el
clima organizacional positivo que como resultados se ve reflejado en el

buen desempefio laboral.
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4.2.  Recomendaciones
Necesitamos involucrar con igualdad a los integrantes que conforman la
institucion educativa N° 16020, para gue intervengan de manera positiva
y cumplan con las actividades en los planes de trabajo de la institucion,

valorando sus ideas y sentimientos.

Es imprescindible contar con los equipos, herramientas y tecnologias para
fomentar una comunicacion efectiva entre los actores de la institucion
educativa y mantener un equilibrio entre clima organizacional y

desempefio laboral.

Es fundamental reflexionar sobre las relaciones interpersonales entre los
actores para tomar medidas de mejora continua con respecto a alguna
dificultad en el clima organizacional que claramente se ve reflejado en el

rendimiento laboral.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia

TiTULO

Elaboracion de
un plan de
estrategias en
comunicacion
asertiva para
mejorar la
relacién entre
el clima
organizacional
y el
desempefio
laboral en la
Institucién
Educativa N°
16020, del
Distrito de
Jaén,
Provincia Jaén
—2019.

PROBLEMA

¢Coémo elaborar un
plan de estrategias
en  comunicacion
asertiva para
mejorar la relacién
entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral
en la institucion
educativa N° 16020,
del distrito de Jaén,
provincia Jaén -
2019?

OBJETIVOS

GENERAL

HIPOTESIS

La implantacion
de un plan de

Elaborar un plan de
estrategias en comunicacion
asertiva para mejorar la
relacién entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral en la
Institucion Educativa N°
16020 del Distrito de Jaén,
Provincia Jaén — 2019.

estrategias en
comunicacion
asertiva mejorara
la relacion entre el
clima
organizacional y
el desempefio
laboral en la
Institucion

ESPECIFICOS

Educativa N°

1.- Diagnosticar el estado
actual de la relacion entre el
clima organizacional y el
desempefio laboral en la
Institucion Educativa N°
16020, del Distrito de Jaén,
Provincia Jaén — 2019

16020, del
Distrito de Jaén,
Provincia Jaén —
2019.

2.-ldentificar los factores
influyentes en la relacion
entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en la
Institucién Educativa N°
16020, del Distrito de Jaén,
Provincia Jaén — 2019.

INDICADO
VARIABLES RES
VARIABLE
INDEPENDIENTE INDEPEND
IENTE
plan de estrategias en Comunicaci
comunicacion asertiva on efectiva
VARIABLE
DEPENDIENTE- DEPENDIE
NTE

TIPO Y DISENO
DE
INVESTIGACION

Tipo de
investigacion

Aplicada
Explicativa

No experimental
Prospectiva

Disefio de
investigacion

M: la muestra, sera los
30 trabajadores de la
institucion educativa
N° 16020, del
Distrito de Jaén,
Provincia Jaén —
2019.

O: Observacion,
encuesta y andlisis
documentario.

P: Propuesta, plan de
comunicacion
asertiva.

POBLACION
Y MUESTRA

En esta
investigacion la
poblacién sera
la muestra, por
lo que se cuenta
con treinta (30)
trabajadores en
la institucion
educativa N°
16020, del
Distrito de Jaén,
Provincia Jaén —
2019.
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3.-Disefiar un plan de
estrategias en comunicacion
asertiva para mejorar la
relacién entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral en la
Institucion Educativa N°
16020, del Distrito de Jaén,
Provincia Jaén — 2019.

4.-Estimar los resultados que
generara la implantacion un
plan de estrategias en
comunicacion asertiva en la
relacion entre el clima
organizacional y el
desempefio laboral en la
Institucion Educativa N°
16020, del Distrito de Jaén,
Provincia Jaén — 2019.

la relacion entre el clima
organizacional

y el desempefio laboral

Compromiso
con el éxito

Promover la
comunicacio
n

Herramienta
s laborales

-Respeto en
el trato.

-Aceptacion
de reglas.

-Asistencia.

Puntualidad.

T1: Tiempo de
medicion inicial.

T2: Tiempo que
durara la propuesta
tres meses.

RE: Los resultados
que se espera con la
elaboracion de un
plan de estrategias en
comunicacion

asertiva para mejorar
la relacién entre el
clima organizacional
y el desempefio
laboral en la
institucion educativa
n°® 16020, del distrito
de Jaén, provincia
Jaén — 2019.
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-integracion
conel
equipo.

identificacid
n con el
equipo.
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