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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo establecer estrategias para
sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras

Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.

El tipo de investigacion fue aplicada, de disefio descriptivo correlacional.
La muestra fue igual a la poblacion, que estuvo compuesta por 66 colaboradores
de la |.E “Raul Porras Barrenechea”, se aplicé dos instrumentos, un cuestionario
en su modalidad de encuesta con escala de Likert para todo el personal y una

entrevista estructurada abierta para los dos directivos.

El cuestionario en su modalidad de encuesta con escala de Likert y la entrevista
estructurada abierta, fueron previamente sometidos a la validacién por juicio de
dos expertos con grado de doctor y magister, la alta confiabilidad que se obtuvo
del cuestionario en su modalidad de encuesta con escala de Likert fue de 0,991

de coeficiente, luego de aplicar el Coeficiente Alfa de Cronbach.

Esta tesis presenta la conclusion con un nivel de significancia de 0,05,
donde las estrategias de trabajo en equipo, comunicacion, motivacion,
empoderamiento y liderazgo se relaciona significativamente con un clima laboral
favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito

de Carabayllo- Lima. Peru.

Palabras clave: estrategias, trabajo en equipo, comunicacion, empoderamiento,

liderazgo, clima laboral y calidad de servicio.



RESUMO

O objetivo desta pesquisa é estabelecer estratégias para sustentar um
ambiente de trabalho favoravel a qualidade do servigo prestado da I.E “Raul

Porras Barrenechea” no Distrito de Carabayllo- Lima. Pera.

O tipo de pesquisa foi aplicado, com desenho descritivo correlacional. A
amostra foi igual a populacao, que foi composta por 66 colaboradores da I.E “Raul
Porras Barrenechea”, foram aplicados dois instrumentos, um questionario na sua
modalidade survey com escala Likert para todo o pessoal e uma entrevista aberta

estruturada para os dois gestores .

O questionario em sua modalidade survey com escala Likert e a entrevista
aberta estruturada, foram previamente submetidos a validacdo por julgamento de
dois especialistas com doutorado e magistério, a alta confiabilidade obtida do
guestionario em sua modalidade survey com escala de coeficiente Likert foi de

0,991 , apds a aplicacao do coeficiente alfa de Cronbach.

Esta tese apresenta a conclusdo com um nivel de significAncia de 0,05,
onde as estratégias de trabalho em equipe, comunicacdo, motivacao,
empoderamento e lideranca estao significativamente relacionadas a um ambiente
de trabalho favoravel a qualidade de servi¢co da |.E “Raul Porras Barrenechea” no

Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.

Palavras chave: estratégias, trabalho em equipe, comunicacéo,
capacitacao, lideranca, ambiente de trabalho e qualidade de servico.
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INTRODUCCION

El clima institucional o clima organizacional, es la base importante para el
desarrollo de toda organizacion, mas en el sector educativo por ser un sector que

enfatiza la formacién integral de la persona.

De alli la importancia para la mayoria de las instituciones del mundo actual,
gue buscan un continuo mejoramiento del ambiente en su organizacion con el fin
de mejorar su servicio, ser totalmente competitivos sin perder de vista el recurso
humano. El ambiente donde las personas desempeiian su trabajo diariamente, el
trato que un jefe tiene con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
organizacién, pueden ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de
toda institucién, el clima es la percepcion personal que los trabajadores y
directivos se forman de su organizacién y que incide directamente en los

resultados de la misma.

Para la institucién educativa “RAUL PORRAS BARRENECHEA” es de vital
importancia el tema ya que el estudio del clima institucional es un proceso

complejo a raiz de su dinamica, de su entorno y del recurso humano que posee.

De esta manera, observando la gestion publica en la mayoria de
instituciones estatales y mas en la realidad educativa he notado un clima
institucional dafiado, mal llevado y en algunos casos rotos, hasta el punto de
hacer imposible la convivencia laboral con el personal docente, administrativo,

estudiantes y padres de familia.

De alli surge la necesidad de brindar una alternativa para afrontar esta
problematica tan recurrente en toda entidad publica y privada. Con el desarrollo
de la presente investigacion espero aportar una solucion a la problemética, como

parte de mi labor en esta institucion educativa.

11



l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problematica

Se tomo en cuenta el analisis de diario Gestion, donde menciono que el
informe del Banco Mundial de los ultimos afios, sobre productividad en la Region,
se debe a la deficiencia en el capital humano; donde el Perd ocupa los ultimos
lugares en productividad.

Asi, la reciente encuesta de habilidades en el trabajo de (Enhat) del BID y
el INEI revelo que el 47% de empresas tiene dificultad para encontrar en el
mercado a trabajadores con las habilidades que requiere.

Rafael Novella consultor del BID, detallo que entre la principal causa es la
falta de habilidades socioemocionales que contempla un 32%, patron que se
mantiene en las empresas de todos los tamafios.

En el sector educacion se tiene una brecha de 51%, donde las habilidades
mMAs escasas son: trabajo en equipo con un 38.4%, comunicacion con 31.9%,
responsabilidad con 31.2%, estabilidad emocional con 23.7%, resolucion de
problemas con 23.7%, liderazgo con 23.5% entre otras; detalles segun la ficha
técnica llevado a cabo en el periodo de setiembre de 2017 a marzo de 2018, en
un universo de 4105 empresas formales; es de alli donde naci6 nuestra
preocupacion y se determiné asi nuestro problema que se investigo.

Entendiendo que el clima laboral de nuestra organizacion educativa
siempre incide en como percibimos y nos sentimos en relacion al entorno de
nuestro trabajo.

Contamos con elementos, como: el reglamento interno, el reglamento de
organizacién y funciones, el estilo de supervision que ejerce la directora, la
relacion del personal y las normas establecidas para el desarrollo del trabajo.

Un elemento importante también es la dimension emocional personal:
SOmMOS Nosotros, con nuestros antecedentes y nuestras emociones personales,
qguienes reaccionamos con alegria, tristeza, agrado, frustracion, indiferencia o
empatia ante las relaciones y comunicacion con los directivos, docentes,
administrativos, padres de familia y estudiantes. Nuestra productividad y nuestro

desempefio se ven influidas por nuestro dominio emocional. Este, a su vez,
12



depende del ambiente humano en el que nos desenvolvemos para brindar un
servicio de calidad.

Por ello, la efectividad organizacional depende del clima laboral, para lograr
desarrollar la mision, vision, la practica de valores y por ende sus objetivos y
metas organizacionales.

Por todo lo expuesto se considera necesario que en las Instituciones
Educativas debe mantenerse un clima laboral favorable para garantizar, la calidad
de servicio, teniéndose como pilares fundamentales el desarrollo del liderazgo y

el adecuado manejo de habilidades socioemocionales.

1.2. Formulacion del problema
Problema General

¢, Como deben ser las estrategias para sostener un clima laboral favorable
a la calidad de servicio de la I.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de

Carabayllo- Lima. Peru?
Problemas Especificos

a) ¢Cuales son las necesidades de liderazgo para sostener un clima laboral
favorable a la calidad de servicio de la I.E “Raul Porras Barrenechea” en el

Distrito de Carabayllo- Lima. Peru”?

b) ¢Cuales son las necesidades de habilidades socioemocionales para
sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul

Porras Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Pera?

1.3. Objetivos

Objetivo General

Establecer estrategias para sostener un clima laboral favorable a la calidad
de servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima.

Perd.

13



Objetivos Especificos

a) ldentificar las necesidades de liderazgo para sostener un clima laboral
favorable a la calidad de servicio de la I.E “Raul Porras Barrenechea” en el

Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.

b) ldentificar las necesidades de habilidades socioemocionales para sostener
un clima laboral favorable a la calidad de servicio de la I.E “Raul Porras

Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.

1.4. Limitantes de la investigacion:

1.4.1 Temporal:

El estudio del clima laboral en la institucion educativa “RAUL PORRAS
BARRENECHEA” de Carabayllo, se sujeta a la susceptibilidad de temas de
coyuntura nacional, regional y distrital que influye en gran medida, en el estudio

de investigacion.

1.4.2. Espacial:

La institucion educativa “RAUL PORRAS BARRENECHEA” de Carabayllo,
donde se desarrolla el trabajo de investigacion, esta sufriendo de problemas de
infraestructura, por lo que algunas areas, jefaturas y coordinaciones estan
compartiendo oficinas, generando algunas fricciones entre el personal,

influenciando en el trabajo de investigacion.

14



.  MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2-1.1 Antecedente Internacional:

Contreras, S. (2015). Propuesta de Mejora de Clima Laboral en una Institucion
de Educacion Superior (Tesis de Grado). Universidad Rafael Landivar,

Guatemala de la Asuncién, Guatemala.

El objetivo general de la tesis fue establecer los resultados del clima
organizacional de una institucion de educacion superior de la ciudad de
Guatemala que permitan proponer un plan de mejora para alcanzar los objetivos
estratégicos de la institucion. En esta investigacion se aplicé la metodologia de
tipo descriptiva, utilizo la estadistica descriptiva, explica cuantas observaciones
fueron registradas y qué tan frecuentemente ocurrio los datos de cada puntuacion
0 categoria de observaciones. Los resultados obtenidos indican que los
colaboradores se muestran satisfechos con el clima laboral general y
consideran que es necesario reforzar aspectos como capacitacion,
condiciones, liderazgo y comunicacion, ademas de que los trabajadores
consideran que la institucion les brinda la oportunidad de mejorar e indican
que es necesario disefiar e implementar programas motivacionales de formacion,
crecimiento del personal y fortalecimiento en programas de reconocimiento al
buen desempefio; de manera que pueda ser factible desarrollar el talento humano
dentro de la organizacion, aunado a la permanencia laboral que posee. Y la
conclusién general establece implementar un plan de mejora integral que
favorezca el clima organizacional segun el analisis y recomendaciones de la

investigacion realizada.

2.1.2 Antecedentes Nacionales:

Pérez, N. &. Rivera, P. (2015). Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en
los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana

15



(Tesis de Maestria). Universidad Nacional de la Amazonia Peruana. Periodo
2013, Iquitos, Pera.

El objetivo general fue determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, Periodo 2013. En esta tesis se aplicé la metodologia en
investigacion de tipo descriptivo y correlacional, disefio No Experimental -
Transaccional; con una muestra de 107 trabajadores. Los resultados obtenidos
demuestran que existe relacion entre el nivel del clima organizacional y el nivel
de satisfaccion en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, periodo 2013, con lo que queda demostrada la hipétesis
planteada en esta investigacion. La conclusién general determina que existe un
nivel medio o moderado de clima organizacional de los trabajadores del Instituto
de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013, y existe un nivel
medio o moderado de satisfaccion laboral de los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013, concluyendo también
que en lo que respecta a la dimension de involucramiento laboral, los trabajadores
del lIAP, percibe que se involucra en su trabajo con compromiso para superar los
obstaculos, con unas relaciones interpersonales favorables y confiando en la

mejora de los métodos de trabajo.

Bobadilla, C. (2017) Clima Organizacional y Desempeiio Laboral en Institutos
Superiores Tecnologicos de Huancayo (Tesis de maestria). Universidad

Nacional del Centro del Peru, Huancayo, Peru.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y desempefio laboral en Institutos Superiores
Tecnologicos de Huancayo. En esta investigacion se aplico la metodologia de tipo
aplicada en el nivel descriptivo con el método descriptivo y disefio descriptivo
correlacional. Los resultados nos muestran que se logro evidenciar que existe una
relacion entre el clima organizacional y el desempefo laboral en Institutos
Superiores Tecnoldgicos de la ciudad de Huancayo, esto reflejado con la prueba

chi cuadrada, que menciona que existe una relacién; sélo que es una relaciéon
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débil, resultado obtenido por la prueba de contingencia. El desempefio laboral
también expresa diferencias entre los cuatro institutos. Al generalizar los
resultados por cada empresa educativa, presentan los siguientes niveles: instituto
Franklin Roosevelt, instituto Santiago Antinez de Mayolo de Palian y el instituto
San Pedro tienen un desempefio laboral “logrado”; mientras que el instituto
Eugenio Paccelly presenté un desempefio laboral “en proceso” para finalmente
establecer que la prueba estadistica precisa como la prueba de contingencia, que
permite conocer la relacién entre variables. Este estadigrafo expresa un resultado
de 0,088; lo que determina que existe una relacion positiva débil entre las
variables clima organizacional y desempefio laboral. La conclusion general
comprueba que existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en institutos superiores tecnolégicos de Huancayo. Esta relacion se
determind con la prueba estadistica de Chi cuadrada, a través de la prueba de
hipotesis. La prueba confirma la existencia de la relacion entre las variables,
porque los datos expresan una Chi calculada (0,8199) mayor que la Chi tedrica
(0,711), con un nivel de significancia de a = 0,05y gl= 4, lo que permite rechazar
la hipbtesis nula y aceptar la hipoétesis alterna, ademas se preciso la relacion
existente las variables mediante el estadigrafo coeficiente de contingencia. Esta
prueba expresa un resultado de 0,088; lo que atribuye que existe una relacion
positiva débil entre el clima organizacional y desempefio laboral en los institutos
superiores de tecnolégicos de Huancayo. Los Institutos Superiores Tecnologicos
investigados se encuentran ubicados en dos niveles del clima organizacional, de
tres posibles alternativas, bueno, regular y malo. Se encuentran en el nivel bueno,
los institutos Franklin Roosevelt y San Pedro; y en el nivel regular los institutos
Santiago Antinez de Mayolo y Eugenio Paccelly. El instituto con mejor clima
organizacional es el instituto San Pedro, seguido del instituto Franklin Roosevelt,
en tercer lugar, el instituto Santiago Antinez de Mayolo y por ultimo el instituto

Eugenio Paccelly.
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Luza, F. (2017) El Clima Laboral, la Satisfaccion Laboral y la Calidad Educativa
de Instituciones Educativas de Lima (Tesis de Doctorado). Universidad

César Vallejo, Lima, Peru.

El objetivo de la investigacion fue determinar la influencia del clima laboral y la
satisfaccion laboral en la calidad educativa de las instituciones educativas “Maria
Auxiliadora” de Lima. En la tesis se aplicé la metodologia hipotético-deductivo,
tipo de investigacion basica, disefio no experimental porque se realizd sin la
manipulacion deliberada de variable. Los resultados muestran que se ha
encontrado que la satisfaccion laboral influye significativamente (p<0.05) en
la calidad educativa de las instituciones educativas “Maria Auxiliadora” de
Lima. EIl nivel de prediccion de la variable satisfaccion laboral sobre la
calidad educativa es al 91,5% ya que el modelo propuesto explica el 91,5%
de la variable dependiente (R2 de Nagelkerke=0.915). Estos resultados
evidencian que la disposicion hacia el trabajo, basada en creencias y valores
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional (Palma, 2005), determinan
calidad educativa en términos de mejora de aprendizajes de los estudiantes
(Bolafios, 1998). Lo mismo manifiesta Calva y Hernandez (2004), cuando
concluyen cuanto mas se conoce al trabajador y este mas conoce a su institucion,
ambos conocimientos permitiran mejores y mayores resultados que afianza la
calidad. A ello suma Berrocal (2008) cuando menciona que para ello es necesario
enfatizar el sentido de pertenencia y la cohesion. La conclusién determina que el
nivel de prediccion de las variables clima laboral y satisfaccion laboral sobre
la calidad educativa es a un nivel estadistico significativo (x2=213,859; gl=14;
p=0.000); ademas, el valor R2 de Nagelkerke obtenido indica que el modelo
propuesto explica el 91.5% de la variable dependiente (0.915) de acuerdo a
estos resultados, se concluye que el clima laboral y la satisfaccién laboral
influyen significativamente en la calidad educativa de las instituciones

educativas “Maria Auxiliadora” de Lima.

Segura, J. G. (2016). Influencia del Clima Organizacional en la Calidad del

Servicio en los Trabajadores de la Empresa Comercializadora de Utiles
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Escolares y de Oficina TAI LOY S.A. — Chiclayo (Tesis de Grado).

Universidad Sefior de Sipan, Pimentel, Peru.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia del clima
organizacional y la calidad del servicio en los colaboradores de la empresa
comercializadora de Utiles escolares y de oficina TAI LOY S.A — CHICLAYO. Se
aplicé la metodologia de exploracion, modelo descriptivo -correlacional -
propositivo; descriptivo porque describe la realidad probleméatica de la empresa
TAI LOY S.A, correlacional porque busca hallar vinculo entre la variable
independiente (Clima organizacional) y la variable dependiente (Calidad del
servicio), y finalmente propositivo porque la investigacion propondré estrategias
de clima organizacional para prosperar la calidad del servicio en el negocio TAl
LOY S.A; el disefio de la exploracion es cuantitativa - no experimental. Los
resultados muestran que segun los productos alcanzados de la variable
independiente (Clima organizacional), especificamente en la dimensién de
sistemas organizacionales nos muestran que un 92% de personas encuestadas
manifiestan que estan totalmente de acuerdo que existe un clima autoritario
explotador por parte de los directivos hacia los colaboradores, lo que sin duda
afecta a la empresa en su conjunto, también un 80% de personas encuestadas
da a conocer que estan totalmente en desacuerdo en que los directivos poseen
una confianza condescendiente hacia sus colaboradores y finalmente un 84%
detallan que estan totalmente en desacuerdo que siente satisfaccion al
momento de realizar su trabajo en la empresa Tai Loy S.A. Chruden vy
Sherman (1996), exponen que hacer las actividades coherentemente, es hacerlo
ahorrando lapso y empefio.  Asi mismo segun los resultados obtenidos de la
variable dependiente (Calidad del servicio), especificamente en la dimension
de tangibles nos aclara que el 78% de encuestados manifiestan que estan
totalmente en desacuerdo que Tai Loy S.A. tiene su area de ventas y almacén
bien distribuidas. Ademas, los resultados obtenidos en la dimension de
confiabilidad evidencia que el 70% de participantes estan totalmente en
desacuerdo que la empresa Tai Loy S.A; cumple con sus entregas y despacho en
almacén dentro de los lapsos de tiempo ofrecidos. La conclusién donde arriban

es que si, existe correlacion entre el Clima organizacion y la Calidad del servicio,
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porque la correlacién de Pearson dio (,827), por lo tanto, si existe influencia en
los colaboradores de TAI LOY S.A — CHICLAYO, y el clima organizacional en
la empresa Tai Loy S.A; es autoritario explotador, dado que un 92% de

personas encuestadas manifiestan su total acuerdo frente a esa realidad.

Cabrera, R. & Gamarra, V. (2015) Propuesta para Mejorar el Clima Laboral en la
Empresa Pacifico Seguros S.A en la Sucursal de la Ciudad de Chiclayo,
2014. (Tesis de grado). Universidad Catodlica Santo Toribio De Mogrovejo,

Chiclayo, Perua.

El objetivo general de la investigacion fue elaborar una propuesta para mejorar
el clima laboral en la empresa Pacifico Seguros S.A en la ciudad de
Chiclayo. Se aplico la metodologia de tipo descriptiva, ademas tuvo un disefio
transversal basado en la recoleccién de datos, la cual permitié conocer las
percepciones del clima laboral en base a siete dimensiones de la Escala de
Likert, utilizando el nivel de acuerdo o desacuerdo y asi se analiz6 la
situacion actual de la problemética, donde se procedio a elaborar una propuesta
Se realiz6 una encuesta, dirigida a los trabajadores de Pacifico Seguros S.A de
la ciudad de Chiclayo, considerando las cinco dimensiones que previamente
se definié en el cuadro de operacionalizacién de las variables. Teniendo como
resultados de las preguntas del 1 al 4, sefialan que los trabajadores de Pacifico
Seguros S.A consideran de manera general que su labor permite un desarrollo
personal y profesional en un nivel medio alto, representado en el 3.79 segun
escala de Likert. Segun los trabajadores cada labor desempefiada es un reto que
les brinda un nuevo aprendizaje cada dia, esta afirmacion se refleja en el
4,14 (pregunta 3); sin embargo, vale considerar que un 3,33 (pregunta 2)
se encuentra disconforme en el tema de oportunidades ya que no identifica
los correctos parametros de evaluacion y de esta manera no progresa como
quisiera. La conclusion fue que en términos generales, la percepcién de los
trabajadores sobre los 5 factores que determinan el clima laboral en la

Oficina de Pacifico Seguros S.A - Chiclayo, estan dentro de un nivel aceptable.

20



2.2. Bases Teoricas:

2.2.1. Estrategia

La estrategia de la empresa, que hoy entendemos como un concepto
habitual en la misma, tiene su origen en la estrategia militar. El término estrategia
procede de la palabra griega stratos (ejército) y ag (dirigir). Pero la primera vez
que aparece el concepto de estrategia no es con los griegos, sino en el libro de
Sun Tzu “El arte de la guerra”.

Buscando la similitud entre la estrategia militar y la empresarial
encontramos los conceptos de estrategia y tactica.

La estrategia es superior y, englobando a la tactica, trata de lograr la
ventaja decisiva respecto al enemigo. La tactica, por su parte, se dirige hacia una
accion especifica. Con la tactica ganamos una batalla y con la estrategia ganamos
la guerra. Por esta razon es tan importante la estrategia, dentro de la cual se
toman unas decisiones que tienen las siguientes caracteristicas:

» Son importantes
« Comprometen recursos significativos
* No son facilmente reversibles

Pese a la similitud que hemos comentado entre estrategia militar y
empresarial y al hecho cierto de que muchos conceptos empresariales tienen su
origen en antecedentes militares, existen al mismo tiempo importantes diferencias
entre los que se entiende como competencia en uno y otro campo. Mientras que
en el ambito militar, el principal objetivo reside en la derrota del enemigo para
ganar la guerra, desde la empresa se entiende la competencia mas como la
coexistencia con sus competidores que la definitiva eliminacion de los mismos.
(Robert M. Grant, 2001).

» Conceptos Iniciales de Estrategia

La palabra estrategia tiene su origen en las palabras griegas “stratos”, que

se refiere a ejército, y “agein”, que significa guia. Asi mismo, la palabra “strategos”
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que hacia alusion a “estratega”, también proviene del latin y del antiguo dialecto
griego doérico.

Carreto (2009) afirma;” La palabra estrategia significa literalmente guia de los
ejércitos” (p1)

El estratega era el individuo (o individuos) que se encargaba de dirigir o de
conducir al ejército en las guerras por el dominio territorial 0 por imponer su
hegemonia.

De igual forma, otra de sus funciones era la de tratar de evitar la guerra a
través de la negociacion con las ciudades que iban a ser invadidas. De esa
manera, los gobernantes de Atenas, Esparta y Tebas consolidaron su posicion;
los primeros a través del dialogo; los segundos, con el uso de la fuerza, y los
terceros, aplicando la estrategia. En ese contexto militar, Sol (1999) se refiere a
Epaminondas (418 AC. — 362 AC) como un general y politico tebano que hizo
gala de todo su conocimiento para aplicar la estrategia del “orden oblicuo” y
derrotar en forma contundente a los espartanos en la guerra de Leuctra (Tebas
contra Esparta), pese a contar con un ejército menor en nimero, lo que corrobora
que quien posee la estrategia adecuada es el que sobrevive y triunfa.
(Pensamiento & Gestion, 2013)

» Concepto de Estrategia

En la actualidad, toda empresa competitiva u organizacion, cualquiera que
sea su naturaleza, basa su gestion y funcionamiento sobre un concepto que se
considera fundamental: la estrategia. Estrategia para la guerra, para el deporte y,
por supuesto, estrategia para la empresa en lo que se refiere a planificacion,
organizacién, gestion de sus recursos humanos, marketing. La estrategia es el
objetivo de la actividad que realiza la direccidén de la empresa, que debe perseguir
gue su organizacion funcione de manera eficiente, y la mejor manera de que esto
ocurra es que no existan conflictos en la misma.

Es por esto que la cupula de la empresa debera planificar su estrategia en

funcién de los objetivos que persiga, para lo que debe definir claramente lo que
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quiere conseguir, la forma de conseguir los objetivos fijados y un posterior sistema
de control.

Es lo que se denomina Formulacion e Implantacion de la estrategia, los cuales no
se guedan solo en el estudio previo sino que en la practica se desarrollan al mismo
tiempo.

Con la formulacién de la estrategia, la direccion de la empresa define los
objetivos que pretende alcanzar. Para ello parte de un andlisis de su propia
empresa, asi como del entorno que la rodea. Con la puesta en practica del analisis
anterior la empresa busca ser competitiva en el mercado y pretende lograr una
ventaja competitiva que le permita obtener beneficios superiores a la

competencia.

Para concluir ofrecemos definiciones formales del concepto de estrategia:
* La definicion de las metas y objetivos a largo plazo de una empresay la adopcion
de acciones y la asignacion de los recursos necesarios para la consecuciéon de
estos objetivos.
 La estrategia es el patron de objetivos, propdsitos o metas y de las principales
politicas y planes para alcanzarlos, planteados de tal manera que definen en qué
negocio esta o va a estar la compainiia y la clase de compariia que es o que va a

Ser.

+ La estrategia empresarial, en una palabra, es ventaja competitiva, Unico
propésito de la planificacidon estratégica es permitir que la empresa obtenga, tan
eficientemente como sea posible, una ventaja sostenible sobre sus competidores.
» La estrategia corporativa supone, asi, un intento de alterar las fortalezas
relativas de la compafiia para distanciarse de sus competidores de la manera mas
eficiente. (Robert M. Grant, 2001).
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» Funciones de la Estrategia en la Empresa

A nivel directivo, la estrategia se emplea como el medio para realizar
diversas funciones como:
» Soporte para la toma de decisiones. - aporta sencillez y coherencia a las
decisiones que se toman en la empresa, tanto en las pequefias del dia a dia como
en las mas importantes. La unidad en las decisiones de la empresa en cuanto a
gue todas sigan un mismo rumbo es fundamental para conseguir el éxito.
* Proceso de coordinacion y comunicacion. - responde al concepto de
planificacion estratégica, que sirve para lograr la coordinacion y el consenso de
las decisiones empresariales.
» Meta: el propdsito estratégico. - una estrategia de éxito se orienta a largo plazo

y persigue como fin dltimo la supervivencia de la empresa.

e Otro Punto de Vista de la Empresa: shareholders — stakeholders:

Este apartado que denomino como otro punto de vista de la empresa abarca
a todos aquellas personas u organizaciones que, de una u otra forma, se
benefician de la implantacion con éxito de una estrategia en una determinada
empresa. Por un lado estan los "shareholders”, que son los accionistas de la
empresa. Y por otro lado se encuentran los "stakeholders", que son los grupos

gue tienen interés en que la empresa sobreviva.

Estos grupos de interés (personas u organizaciones) pueden afectar o verse
afectados por las decisiones de la empresa de la que estan interesados. Los
grupos referidos pueden verse en el siguiente gréfico, (véase figura 1) afectando

de forma distinta a cada uno de ellos la creacion de valor por parte de la empresa.
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Figura 1. Stakeholders.

Fuente: Revista Estrategias-Liderazgo y Mercadeo-2005

La actividad de la empresa no sélo afecta a los accionistas, sino que afecta
a los trabajadores, consumidores, competidores y la sociedad en general. Es por
esto que es preciso analizar las consecuencias de las acciones empresariales

para los diversos grupos. (Estrategias-Liderazgo y Mercadeo-2005).

2.2.2. Clima Organizacional

Podemos decir que es una “percepcion subjetiva” que los trabajadores y
directivos se forman de la empresa a la que pertenecen y que incide directamente
en su desempefio.

El conjunto de caracteristicas permanentes que describen una

organizacion, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las

personas que la forman. (Dessler y Gary, 1993, p181).

% Origenes y Antecedentes del Clima Organizacional

Para contar con antecedentes sobre el tema, podemos indagar en los
origenes del clima organizacional.

La psicologia organizacional antes conocida como Psicologia industrial, se

instituyo formalmente en América al empezar el siglo XX. Su fortalecimiento

se dio a partir de la segunda guerra mundial debido a que se empezaron a
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abordar de manera sistemética temas como la seleccion de personas
adecuadas y las formas de remuneracion que se establecian. (Gomez,
2011)

Pero tiempo atras a este hecho, ya se habria mencionado tales temas, es
el caso de la peticién de ayuda del ejército estadounidense durante la
primera guerra mundial contribuyo al nacimiento y desarrollo de la

psicologia industrial. (Cuevas, 2010)

Las investigaciones sobre psicologia organizacional fortalecieron el
crecimiento de esta disciplina ampliando la cobertura de la misma hacia el
bienestar laboral de los colaboradores, la forma como se originaban las
motivaciones de los individuos, el tipo de valores que se desarrollaban y las
relaciones interpersonales de los mismos dentro de las organizaciones. Por ello
se empez0 los estudios de los problemas derivados del cansancio, la rutina y otros

factores que afectan el buen desenvolvimiento laboral.

Empezando a abordar otros campos que se interrelacionaban de forma
constante como la capacidad de aprendizaje, la percepcién, el estudio de
la personalidad, la habilidad de liderazgo, el impacto de la personalidad y
las caracteristicas propias de un individuo, la forma en que se abordan
problemas, el rendimiento, la actitud frente al trabajo y la fatiga laboral.
“Cada organizacion genera una cultura especifica y en esos términos busca
a personas que se adapten a ella y puedan desarrollar sus capacidades
dentro de la misma, apoyando los procesos y objetivos organizacionales.

Y es alli donde entran a jugar un papel de suma importancia, las estrategias
de la psicologia organizacional, la cual se encarga de identificar y conocer
a las personas explorando sus motivaciones, asi como la mejor forma de
poner en juego las competencias que poseen, el buen manejo de un
adecuado clima organizacional que permita a los individuos adaptarse

facilmente.
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1. Centrados en este aspecto, y conociendo el nacimiento de esta rama de
la psicologia se da espacio entonces al término de clima organizacional, el
cual segun investigaciones se plante6 en la década de los sesenta por
Lewin.

2. Con su trabajo Espacio Vital, definido “como la totalidad de los hechos
gue determinan la conducta de un individuo.

Ademas, hace énfasis en la relacion del hombre con el medio. (Talcott
Parsons, 1999)

El interés suscitado por el campo del clima organizacional esta basado en
lo vital del papel que cuenta todo el sistema de los individuos que integran la
organizaciéon sobre sus modos de hacer, sentir y pensar y, por ende, en el modo

en que su organizacion vive y se desarrolla.

Se considera que los origenes de la preocupacion por el clima
organizacional se sitian en los principios de la Psicologia Cognitiva, en el
sentido de como los empleados entienden la organizacion en la que se
desenvuelven, y como éstos toman la informacion sensorial entrante y la
transforman, sintetizan, elaboran, almacenan, recuperan y hacen uso de

ella; y finalmente como la cognicion lleva a la conducta. (Edel, R., 2007)

Entonces, la preocupacion por el estudio de clima laboral parti6 de la
comprobacién de que toda persona percibe de modo distinto el contexto en
el que se desenvuelve, y que dicha percepcién influye en el
comportamiento del individuo en la organizacion, con todas las
implicaciones que ello conlleva. (El Clima Organizacional, definicién, teoria,

dimensiones y modelos de Abordaje, 2012).
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2.2.3. Lider

Una definicion clara, la encontramos en el siguiente texto:

Cuando una persona es capaz de influir con sus ideas u opiniones en un
namero importante de personas, podemos decir que estamos frente a un
lider. El lider se define como aquella persona que usa poder para lograr
sus objetivos. La materia prima del lider es el poder, entendido como la
capacidad de influir en las personas y en los eventos que las afectan. Asi,
en cualquier situacion o circunstancia se puede encontrar un lider.
(Programa de Capacitacion y Metodologia- Division de Organizaciones
Sociales-PROCM-DOS, 2011)

Siliceo, Céseras y Gonzéalez (como se cito en Zuzama, 2014) el lider es el
constructor de la cultura organizacional, entendida como el conjunto de
valores, tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes y conductas que
le dan sentido a una organizacion para lograr sus objetivos econémicos y

sociales.

2.2.4. Liderazgo

Encontramos de manera mas clara, como lo definen otros autores:

Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a
través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o

diversos objetivos especificos. (Flores, 2011, p. 20)

El liderazgo es un proceso altamente interactivo y compartido, en éste los
miembros de todos los equipos desarrollan habilidades en un mismo
proceso; implica establecer una direccion, vision y estrategias para llegar a
una meta, alineando a las personas y al mismo tiempo motivandolas.
(French y Bell,.1996, p. 104)
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El liderazgo se define como influencia, es decir, el arte o proceso de influir
sobre las personas de tal modo que se esfuercen de manera voluntaria y
entusiasta por alcanzar las metas de sus grupos” (Cardona y Buelvas,
2010, p.144).

A. Tipos de Liderazgo

Encontraremos distintos tipos de liderazgo, entre los mas destacados y

reconocidos, tenemos:
a. Lider Ausente

No toma decisiones mas bien la demora, nadie de su equipo sabe hacia
donde va, no visiona y no traza metas, no dirige a las personas hacia ningun

rumbo.

Este tipo de lideres solo esta concentrado en su propio mundo. Creen que su
trabajo sera exitoso si logran sus propias metas. No entienden que gran parte
de su trabajo es ayudar a que los otros logren sus metas. Da el poder pero
no lo delega (No prepara ni capacita a las personas para que asuman
responsabilidades y puedan decidir inteligentemente). No motiva ni inspira.

b. Liderazgo democratico o participativo

En el liderazgo democrético, el lider si que tiende a involucrar a los empleados
de «rango inferior» en la toma de decisiones. Ademas, es él quien los alienta
a que participen a la hora de decidir acerca de los procedimientos, objetivos,

metas de trabajo, etc.

Sin embargo, debemos destacar que es él quien toma también la ultima
decisidn o quien tiene la Gltima palabra en la misma. Ello no quiere decir que

tome las decisiones unilateralmente o sin tener en cuenta al resto del equipo.
c. Lider Transaccional

El lider transaccional y el subordinado operan a base del egoismo. Cada uno

busca su propio interés. Es un liderazgo por recompensas condicionadas.
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Satisface necesidades de logro y quizas autoestima, pero no las necesidades
de trascendencia, buscan su propio beneficio y no les interesa el bienestar de

la empresa como un todo.
d. Lider Transformador
Orientacion genuina hacia una causa trascendente, una vision con significado.

Ademas de trabajar con incentivos orienta a su personal hacia una causa con
significado en esencia predicar con el ejemplo, solo a través del ejemplo

tendremos el poder para influenciar y movilizar a las personas.
e. Lider sin Autoridad

Tenemos que dejar de pensar que el liderazgo pertenece a los jefes y los

gerentes. El liderazgo es una actitud que es materia de todos.

El liderazgo no tiene nada que ver con una posicion jerarquica ni con la
autoridad formal si no con el profundo deseo de hacer la diferencia. Profundo
deseo de generar un cambio positivo. Es un liderazgo mas dificil, mas
engorroso, tienen que disuadir, convencer y no tiene la autoridad para hacerlo,

pero es factible.
f. Seudo Lider

Persona egocéntrica y manipuladora que busca el poder para beneficio

personal y no para trascender ni desarrollar a nadie excepto a si mismo.

Este tipo de lider tiene muy baja autoestima, muy poco poder interno y lo
compensa obteniendo el poder externo. Los simbolos de poder son su droga,
necesita sentir que vale porque profundamente no se lo cree. Busca sus
propios intereses sin importarle sus seguidores. A €l le conviene mostrarse
como el méas inteligente, el mas creativo, no le conviene que su gente
destaque, que sea visible, eso es una amenaza para él. Solo se preocupa por

su status, posicion y poder. (Fischman, D. 2016)
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2.3. Conceptual:

Con respecto al marco teédrico citado, en lo que se refiere a Estrategia
desde nuestra concepcidén la encontramos como una gran herramienta de
planeacion y por ende coincidimos en todo el contenido referido a este concepto
desde su origen en las guerras y su amplio uso militar, ademas de su importancia
que tiene en el proceso de planeamiento estratégico de toda organizacion,
marcando la base de la formulacion y ejecucion estratégica que ha de aplicarse
en toda empresa.

Asi también asumimos la gran importancia de clima laboral en las
organizaciones por lo que encontramos pertinente el marco tedrico sobre este
tema donde se atafie a la concepcion de valores, habilidades socioemocionales y
la forma personal de como la persona se siente y siente a la organizacién en todo
su conjunto, desenvolviéndose dentro de ella con lo que siente y percibe.

Cabe mencionar la importancia que tienen los "shareholders”, y los stakeholders

como parte fundamental del clima organizacional de la empresa.

Ademas de destacar la gran importancia de la calidad de servicio que se
trata en el marco tedrico, compartiendo en gran medida el tratamiento que se le
da, como un hecho que toda organizacion busca constantemente como proveedor
y cliente; enfatizando al mismo tiempo de ser empéticos con los clientes,
trabajadores, proveedores y todos los miembros de la empresa, haciéndolos

sentir, entendidos y comprendidos.

2.3.1. Habilidades Socioemocionales y Sociales
Para entender este tema que ha venido trayendo gran influencia e impacto dentro
del clima organizacional de toda organizacién, se cuenta con:

Las habilidades socioemocionales, como la perseverancia, sociabilidad y
curiosidad son habilidades socioemocionales que, como su nombre o

indica, estan estrechamente relacionadas con las emociones, las cuales
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se encuentran presentes en todos nuestros comportamientos y son las
encargadas de motivar, energizar y dirigir tanto el pensamiento como la
conducta. La palabra emocion proviene de la raiz latina motere, que
significa “moverse”, lo que sugiere que la tendencia a la accion esta

implicita en las emociones (West, 2016).

Las habilidades sociales se pueden definir como un conjunto de
capacidades y destrezas interpersonales que nos permiten relacionarnos
con otras personas de forma adecuada, siendo capaces de expresar
nuestros sentimientos, opiniones, deseos o necesidades en diferentes
contextos o situaciones, sin experimentar tension, ansiedad u otras

emociones negativas.

La conducta socialmente habil implica tres elementos diferenciados:
1. Dimension conductual: tipo de habilidad

2. Dimensién personal: contenidos cognitivos

3. Dimension situacional: el contexto o situacion

(Dongil, 2014)

Arellano (como se cito en Briones, 2017) refiere que las habilidades
sociales como situaciones especificas. Ya que ninguna conducta en si
misma es o0 no socialmente habilidosa, sino que depende del contexto, de
la situacion y como también sus reglas de las personas con las que se
interactda, como son el género, edad, sentimientos. Para que una conducta
sea socialmente habil, es necesario que la persona, tenga motivacion o
metas sociales y también tiene capacidad de percibir la informacion basica
de dicho contexto o situacién, percepcién de indicadores verbales, no
verbales. Debemos ser capaces de procesar dicha informacién en base a

la experiencia, la observacion, el aprendizaje y la maduracion.
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v' Habilidades sociales mas importantes

Las habilidades sociales como ya hemos hablado, son un conjunto de habitos,
comportamientos, conductas, etc., que desarrollamos las personas para poder

relacionarnos con los demas, dentro de las mas reconocidas, tenemos:

[ Apego: es la capacidad que adquirirnos para crear lazos afectivos o de
union con otras personas. Se desarrolla un vinculo emocional, a través del
cual recibimos seguridad, lo cual es indispensable para las personas, ya
gue de esta forman desarrollan su personalidad, se sienten protegidos,

aceptados.

(1 Empatia: Es una de las habilidades sociales mas importantes, ya que a
través de ésta, somos capaces de ponernos en el lugar del otro y
entenderle. Todas las relaciones que se establecen en torno a la empatia

se basan en unos principios de confianza, respeto, aprecio, etc.

[ Asertividad: es la capacidad que adquirimos para poder defender
nuestros derechos y opiniones propias, sin dafiar las de los demas. Una
buena conducta asertiva la tenemos cuando primero pensamos el qué
vamos a decir y como lo vamos a hacer, tenemos en cuenta el momento
oportuno sin llegar a precipitarnos, saber describir exactamente las
conductas o acciones que nos pueden llegar a molestar o a no parecernos
oportunas y hablar de las mismas sin exagerarlas y siempre cifiéndonos a
la verdad, al igual que saber expresar nuestras emociones y sentimientos
tal y como las sentimos, hablar de ellas con confianza y respetando

siempre el punto de vista de la otra persona.

(1 Cooperacion: es la capacidad de colaborar con los demas, para entre
todos, conseguir alcanzar un objetivo comun. Este objetivo es compartido
por varios y saben que al unirse, son capaces de conseguir mejores

resultados.

[0 Comunicacion: es la capacidad de comunicarnos, hablar, mantener

conversaciones con los demas, expresarnos y escuchar. La comunicacion
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como habilidad social, nos sirve para tratar con infinidad de situaciones

donde surgen relaciones interpersonales.

Es muy importante saber que la comunicacion puede ser verbal o no verbal,
pero todas ellas tienen el mismo objetivo y es de conseguir una relacion o

una interaccion efectiva con la otra persona.

1 Resolucién de conflictos: es la capacidad que debemos adquirir las
personas para poder afrontar y aprender a resolver los problemas y los
conflictos de una forma pacifica. “Es responsabilidad de todos aprender a
resolver los conflictos de una manera pacifica hoy, para construir un mundo

en el que no hay cabida para errores irreversibles en el mafana”

[0 Autoestima: es la valoracién que una persona hace de si misma, es
nuestra propia concepcion sobre nosotros mismos, cémo nos valoramos,
coémo nos juzgamos y lo que creemos que valemos. Esta esté ligada a dos
necesidades muy importantes para nosotros, saber que valemos para

hacer algo. Pero también saber que valemos para otros. (Cerezo, 2014)

2.3.2. Inteligencia emocional

Goleman (como se cito en Briones, 2017) A este respecto se refiere el
mencionado autor que la inteligencia emocional es toda habilidad que tiene
nuestra propia persona de poder apreciar los sentimientos. También se
puede emplear en describir cualidades de nuestra propia capacidad
humana por ejemplo entender, sentir, controlar asi como también el
modificar nuestros estados emocionales de modo que no deberiamos
ocultar nuestras emociones, lo que es mas importante es que la inteligencia
emocional como habilidad social nos permite como persona auto
controlarnos ante situaciones. Sin esta inteligencia perdemos la cordura y
no podriamos lograr poder manejar una situacion estresante como también

la interaccion.
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2.3.3. Calidad de Servicio:

Un elemento que a toda empresa le permitira permanecer vigente en el

gusto del consumidor o usuario es la calidad.

Este elemento de gran importancia que es la calidad, la cual debe de permear en
toda la organizacion y proyectarse hacia fuera de la misma dando a conocer en
Su entorno no Unicamente lo que hace sino también él como lo hace y esto da
mejores resultados si la organizacion lo toma como una filosofia de vida y no como
una politica sexenal o una moda pasajera.
La calidad de un producto sea este el que sea, es facil de identificar ya que
las caracteristicas que definen este concepto en el mismo son tangibles y
por lo tanto faciles de medir, el problema comienza cuando hablamos de
servicios (educacion, servicios médicos, etc.), en los cuales las
caracteristicas que definen la calidad del mismo son intangibles y si a esto
le agregamos que el concepto de buena o mala calidad va a depender de

la percepcion de un ser humano, lo hace dificil de medir.

Por lo tanto nos avocaremos a tratar de definir el concepto de calidad en el
servicio y los elementos que lo conforman. Primeramente debemos estar
conscientes de que toda organizacién esta conformada por personas o
grupos de personas dentro de determinado contexto, las cuales desarrollan
actividades, las cuales son orientadas por un conjunto de valores comunes
para el logro de un fin determinado. Aqui debemos poner atencién no
Unicamente en la organizacién formal la cual tiene definidos los roles a
seguir, sino debemos poner también atencion en la organizacién informal
la cual aunque no tiene un proposito consciente, siimpacta y ayuda en gran

medida en el logro de los objetivos de una empresa.

Lo primero de lo que tenemos que estar conscientes es de la siguiente

pregunta ¢ por qué la calidad?, sencillamente se debe a que los servicios
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han adquirido una complejidad tal y estdn conformados por varios
componentes que los errores seguramente tienen que aparecer en algun
momento y en cualquier punto del proceso de la prestacion del servicio,
ademas de ayudarnos a conocer cuales son las caracteristicas o
especificaciones con la cuales el cliente lo necesita. Ahora debemos
hacernos la siguiente pregunta ¢qué es la calidad?, podemos contestar la
pregunta anterior de muchas maneras pero citaremos a uno de los pioneros
de la calidad W. Edwards Deming (2009), el cual define que: “La calidad es
traducir las necesidades futuras de los clientes en caracteristicas medibles,
solo asi puede ser disefiado un producto (agregamos 0 servicio) para dar

satisfaccion”.

Pero que implica lo anterior, implica que como organizacion debemos
primeramente tener identificados quien o quienes son nuestros clientes y
nuestros clientes no son Unicamente los que adquieren nuestros servicios,
también lo son nuestros subordinados o compafieros de trabajo (clientes

externos e internos).

Una vez que los hemos identificado debemos lograr que la organizacién se
enfoque en ellos (enfoque al cliente) es decir conozcamos cuales son las
necesidades del cliente y como este nos percibe, una vez logrado esto
debemos de trabajar en que las personas, los recursos materiales, los
equipos y procedimientos estén agrupados de forma racional (enfoque a
procesos) y en actividades que sean concebidas para generar un resultado
final, el cual debe ser la satisfaccion del cliente tanto interno como externo

y de forma amplia.

Ademas debemos considerar que lo que mencionamos anteriormente,
implica para todo el ser humano que conforma la organizacion el colaborar
con amabilidad con los comparfieros que conforman el equipo de trabajo, el
ser puntuales, el tener un buen trato con los demas, el buscar soluciones y

no estar justificando los errores que se presenten, ser oportuno en el
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cumplimiento de las tareas que se nos asignen, aprender a reconocer
nuestros errores y procurar enmendarlos, ser ordenado con las
herramientas y el equipo de trabajo, simplificar (desburocratizar) lo

complicado y sobre todo ser responsable y generar confianza en los demas.

Si a todo esto adicionamos un estilo directivo basado en la confianza mutua, con
atencion a las relaciones humanas y unas relaciones sociales mas estrechas, el
resultado sera una alta productividad.
Ahora definiremos lo que es el servicio y cudl es el proceso del servicio,
desde el punto de vista administrativo, podemos decir que el servicio es un
conjunto de actividades realizadas de forma racional cuya finalidad es
lograr la satisfaccion del cliente, y para que esto se lleve a cabo
necesitamos llevar a cabo los siguientes pasos a los cuales se les conoce
como las 4A del proceso del servicio y son:
1. Atender al cliente.
2. Aclarar la situacion.
3. Actuar satisfaciendo la necesidad.

4. Asegurarse de la satisfaccion.

Comenzamos con la primera de las 42;

-El atender al cliente, significa el reconocer la presencia del cliente
estableciendo el contacto visual y al mismo tiempo darle la bienvenida,
hacerlo sentir que tiene nuestro apoyo, modulando el tono de voz y siendo
diplomatico.

-Aclarar la situacion, implica que debemos preguntar de forma amable al
cliente que es lo que necesita y escuchar con atencién al mismo. Si el
cliente tiene dudas,

-Actuar satisfaciendo la necesidad, es el buscar exceder las expectativas
del cliente siempre que esto sea posible, si es algo rutinario debemos
actuar con rapidez, en caso contrario debemos convenir en un plan de

accion.
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-Asegurarse de la satisfaccion, en este punto debemos preguntar al cliente
si se cubrieron sus expectativas, sino fue asi debemos aclarar la situacion,
establecer alguna accion correctiva y por ultimo despedir amablemente al
cliente.

¢Qué quiere el cliente?, basicamente el cliente de inicio quiere ser
comprendido es decir necesita sentir que se esta comunicando
efectivamente, que los mensajes que el transmite son interpretados

correctamente.

Debemos estar conscientes de que se pueden interponer en el camino
barreras emocionales o de lenguaje. También necesita sentirse bienvenido
y necesita sentirse importante, cualquier cosa que podamos hacer para
gue el cliente se sienta especial, es un paso en el camino correcto.
Recordemos que todos necesitamos sentirnos importantes y que una
poderosa necesidad humana es la autoestima.

El cliente necesita sentirse comodo tanto fisica como psicolégicamente,
fisicamente contar con un lugar para esperar, descansar, hablar o tratar
asuntos de trabajo en buenas condiciones (ventilado, iluminado,
espacioso, etc.) y psicolégicamente, estar seguros de que van a ser
atendidos de forma adecuada y con la confianza de que se reconoceran

sus necesidades.

Y ante todo esto ¢ Qué es la calidad en el servicio?, la calidad en el servicio
es medida desde dos vertientes. Desde el punto de vista del proveedor, el
cual mide el grado de respuesta a los requisitos descritos en las
especificaciones del servicio, y desde el punto de vista del cliente el cual
mide el grado de respuesta de un servicio a sus demandas, deseos y

expectativas.

El cliente percibe el servicio desde dos tipos de calidad: la calidad dura,
gue es el contenido material del servicio como es un menu o una carta de

vinos, planes de estudio, horas de apertura, horario de vuelo, plazos de
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pago entre otros, y una calidad suave que es el contenido emocional del
servicio como es el compromiso, actitud, amabilidad, atencion, ambiente,
cumplimiento de citas, etc.

Podemos concluir que el factor humano determina como los clientes
perciben la calidad en el servicio y la determina cuando se cumplen dos
elementos: los beneficios que obtiene por un intercambio de activos
(Percepcion del valor) y sus experiencias derivadas de sus requerimientos,
deseos, necesidades y expectativas del pasado (Satisfaccion), es decir
como se sintio la ultima vez que adquirié el servicio. Por lo tanto podemos

definir qué: calidad en el servicio es prestar atencion.

Y cuando se hace esto nos convertimos en organizaciones eficientes ya
gue cumplimos con los dos requisitos indispensables para serlo: Preguntar

y escuchar. (Revista Panorama Administrativo-2012).

2.4. Definicion de términos béasicos:

a. Calidad del Servicio: jerarquia para satisfacer las demandas del
comprador (Pérez, 1994).

b. Cambio: son modificaciones e innovaciones producto del crecimiento de
las organizaciones por caracteristicas del mercado en que actian o
compiten. (Cantu, 2002).

c. Cambio Organizacional: es la transformacién caracteristica de aspectos
mas o0 menos significativos, los cuales estan establecidos y se rigen dentro
de una empresa. (Cantu, 2002).

d. Conflicto: se presenta en las relaciones laborales, conflicto que enfrenta
a los trabajadores, a través de sus representantes, con los empresarios.
Afecta a una empresa 0 a un sector econémico y su resolucion tiene
efectos generales.

e. Control: comprobacién, inspeccion, fiscalizacion, intervencion de un

superior o jerarca hacia un subordinado respecto a sus labores.
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Competitividad: capacidad de operar con ventajas relativas con respecto
a otras organizaciones que buscan los mismos recursos y mercados;
donde los consumidores son cada vez mas demandantes en calidad,
precio, tiempo de respuesta y con respecto a la ecologia. (Cant,2002).

. Conducta: conjunto de reacciones de un individuo ante determinada
situacién. (Larousse, 2001).

. Cultura: es la conducta convencional de una sociedad, que influye en
todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en sus
pensamientos conscientes. (Cant,2002).

Cultura Organizacional: es la parte mas importante de la organizacion
gue esta presente en todas las acciones y funciones que realizan todos los
miembros que la componen. (Cantu, 2002).

Clima organizacional: es un conjunto de propiedades del ambiente
laboral percibida directamente e indirectamente por los empleados que se
supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado. El Clima
no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real, que afecta todo lo que
sucede dentro de la organizacién, y a su vez el clima se ve afectado por
casi todo lo que sucede dentro de esta. (Hall. R y otros -1996, p.12)
Desempefio laboral: es el comportamiento del trabajador en la busqueda
de objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos. ElI desempefio laboral tiene una serie de caracteristicas
individuales, entre las cuales se pueden mencionar, las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades, entre otros que interactiian con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir. (Chiavenato
2000, p.54).

Estrategia: es un patrén colectivo de decisiones que actia sobre la
formulacion y despliegue de recursos de produccion. (Canta, 2002).

. Gestiéon: periodo de tiempo en que una O varias personas 0O un
departamento tratan de lograr un objetivo. (Larousse, 2001).

. Habilidad: La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza o capacidad
gue ostenta una persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito,

determinada actividad, trabajo u oficio.
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( https://www.definicionabc.com/general/habilidad.php,2008)
. Liderazgo: capacidad de influir en los demas (Gil Ruiz & Ruiz,1997).
. Organizacion: manera en que un estado, una administracion o un servicio

estan constituidos. (Larousse, 2001).

. Motivacién: define la motivacion hacia el trabajo, es una variable de suma
importancia y esta puede ser intrinseca y/o extrinseca,; la relacion funcional
puede describirse como directamente proporcional y pueden tomarse
como constantes, las metas que se traza el individuo, asi como el disfrute
gue este tenga por la labor que desempeia (Schwarz 1994)

Recursos Humanos: es el departamento de una organizacion encargado
de asegurar que la empresa cuente con personal capacitado, motivado,
con disposicion a cambiar y a adaptarse a las nuevas situaciones que se
presenten en la empresa. (Cantud, 2002).

. Sistema: es un conjunto ordenado de normas y procedimientos acerca de
determinada materia, entre lo que existe una cierta cohesion y unidad de
propadsito. (Larousse, 2001).

Socioemocional: Estas son las llamadas habilidades blandas o
socioemaocionales, que refieren, a grandes rasgos, a un conjunto de
conductas aprendidas de forma natural que se manifiestan en situaciones
interpersonales. Esto quiere decir que no nacemos con estas habilidades,
sino que tenemos el potencial de adquirirlas y desarrollarlas a lo largo de
la vida. (Alejandra Torres e Inés Zinny, 2014).

. Tecnologia: estudio de las técnicas y los procesos empleados en las

diferentes ramas de la industria. (Larousse, 2001).
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. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

Las estrategias deben desarrollar trabajo en equipo, comunicacion,
motivacion, empoderamiento y liderazgo para sostener un clima laboral favorable
a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de

Carabayllo- Lima. Peru.

3.1.2. Hipotesis especificas

a). Necesidades de liderazgo

Las necesidades de liderazgo deben desarrollar un liderazgo democratico
y transformacional para sostener un clima laboral favorable a la calidad de
servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima.

Perq.

b). Necesidades de habilidades socioemocionales

Las necesidades de habilidades socioemocionales deben desarrollar
aspectos intrapersonal-individual e interpersonales-grupales para sostener un
clima laboral favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea”

en el Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.
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3.2. Definicién conceptual de variables

Definicion de las variables.

De la ecuacion:

Y= (X1, X2)

Tenemos:

a) Variable dependiente.

Y= Estrategias para sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicio

de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo.

-Estrategia: Es el patron de objetivos, propdsitos o metas y de las principales

politicas y planes para alcanzarlos. (Robert M. Grant, 2001).

b) Variables independientes

X1= Necesidad de liderazgo para sostener un clima laboral favorable a la calidad

de servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo.

-Liderazgo: capacidad de influir en los demas (Gil Ruiz & Ruiz,1997).

X2= Necesidad de habilidades socioemocionales para sostener un clima laboral
favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito
de Carabayllo.

-Habilidades Socioemocionales: Manejo de los sentimientos: capacidad para

regular los propios sentimientos. (Graczyk, Payton y otros,2000).
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3.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEP. DIMENSIONES INDICADORES INSTRUME
“Y” NTOS ITEMS
Y=  Estrategias para -Trabajoenequipo. -Logro de objetivos en Entrevista y (01-03)
sostener un clima laboral comdan. encuesta.
favorable a la calidad de -Comunicacion.
servicio de la LLE “Radl -Se comunican en forma (04-06)
Porras Barrenechea” en permanente y eficaz.
el Distrito de Carabayllo.  -Motivacion.
-Tiene iniciativa para dar (07-08)
solucion a los diversos
problemas
-Empoderamiento.
-Delega funciones (09-10)
eficazmente.
VARIABLES IND. DIMENSIONES INDICADORES METODO
“X” ITEMS
X1= Necesidad de -Liderazgo -Toma en cuenta opiniones  Entrevista y (11-15)
liderazgo para sostener demaocratico. de todos. encuesta a
un clima laboral favorable -Estimula el sentido de especialistas
ala calidad de servicio de pertenencia a la
la LE “Radl Porras organizacion.
Barrenechea” en el
Distrito de Carabayllo. -Liderazgo -Visién compartida.
transformacional. -Direccién significativa. (16-20)
X2= Necesidad de -Habilidades -Responsabilidad- Entrevista y (21-25)
habilidades socioemocionales autogestion. encuesta a
socioemocionales para intrapersonales- -Estabilidad emocional- los
sostener un clima laboral individuales. autorregulacion colaborador
favorable a la calidad de -Manejo de tiempo-gestion es
servicio de la LE “Radl de tiempo.
Porras Barrenechea” en
el Distrito de Carabayllo.  -Habilidades -Comunicacion. (26-30)

socioemocionales
interpersonales-

grupales.

-Trabajo en equipo.
-Resolucion de problemas

sociales.
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada. La investigacion aplicada, es aquella que
esta orientada a la utilizacion de los conocimientos. Interesa conocer para aplicar
este tipo de investigacion se caracteriza por el interés en la aplicacion de los
conocimientos tedricos a determinada situacién concreta y las consecuencias

practicas. (Sanchez y Reyes, 2006, p. 37).

La investigacion tiene el disefio descriptivo correlacional. Permite relacionar y
precisar que existe relacion entre las variables donde buscan describir
correlaciones entre variables o relaciones causales entre variables en uno o mas
grupos de personas o indicadores y en un momento determinado. (Hernandez y
otros, 2006, p. 31).

M =Y, r (X1 X2)

Donde:

M = Muestra.

Y = Estrategias para sostener un clima laboral favorable.
X1= Necesidad de liderazgo.

X2= Necesidad de habilidades socioemocionales.

r = Relaciéon de variables.
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4.2. Método de investigacion

La investigacion uso el método descriptivo. Este tipo de estudio tiene como
proposito medir la relacion entre dos o més variables en un contexto en particular.
(Hernandez y otros, 2006, p.30).

4.3. Poblacion y muestra

4.3.1 La poblacién.

Estuvo constituida por 49 docentes que laboran en la I.LE “Raul Porras
Barrenechea”, 04 auxiliares de educacion y 13 trabajadores administrativos,
haciendo un total de 66 trabajadores de la I.E “Raul Porras Barrenechea” del

Distrito de Carabayllo.

La poblacidon o universo es el conjunto de individuos que comparten por lo

menos una caracteristica siendo una ciudadania coman. (Levin,1979, p.120).

Por lo cual, debido a que la poblacién es pequefia, no se recurrird al analisis de
una muestra representativa y se trabajard con toda la poblacion, que esta

compuesta de 66 personas.

Por lo tanto, tenemos:

Z
I

66

Donde:

N = Poblacion.
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4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado

El trabajo de investigacion se desarrolld en la Institucion Educativa “RAUL
PORRAS BARRENECHEA” del Distrito de Carabayllo, Provincia de Lima, en el
Departamento de Lima, Peru.

El periodo de desarrollo de la investigacion fue desde el 2018 hasta el 2019.

4.5. Técnicas e instrumentos para larecoleccion de la informacion

En nuestro trabajo de investigacion se utilizé las siguientes técnicas e

instrumentos:

Trabajo de campo.
Registro de datos.
Observacion.
Encuesta.
Entrevista.

Técnicas:

)
®aoop

a. Guia de Entrevista
Estructurada Abierta

Instrumentos:

b. Cuestionario en Modalidad de
Encuestas con Escala de
Likert

—

4.6. Andlisis y procesamiento de datos

Para el analisis y procesamiento de datos, una vez tabulados en el software
Microsoft Excel 2016, se empled el software SPSS (v.25) en la aplicacién del
analisis de la confiabilidad del instrumento cuestionario en su modalidad de
encuesta con escala de Likert y la aplicacion de la prueba no paramétrica de Chi
Cuadrado para la contrastacion y demostracion de la hipotesis.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

5.1.2. Seleccion y validacion del instrumento

a). Seleccién

La seleccidn del instrumento se tomo al observar y analizar las ventajas y
desventajas de otros instrumentos, seleccionando el cuestionario en su
modalidad de encuesta con escala de Likert, como instrumento por su gran

fiabilidad, facil manejo y aplicacién con la poblacién.

Asi mismo se seleccion6 como instrumento a la entrevista en su tipo
estructurada abierta, para aplicar a los lideres de la organizacién, conformado por

dos directivos.

b). Validacién

La validacidn de los instrumentos consiste en determinar la capacidad, en
este caso del cuestionario en su modalidad de encuesta con escala de Likert, y la
entrevista estructurada abierta, de medir la realidad para la que fue construido.
Referido a la validez, Sabino, C. (1992:154) dice: “Para que una escala pueda
considerarse como capaz de aportar informacion objetiva, debe reunir los

siguientes requisitos basicos: validez y confiabilidad”.

Este procedimiento se llevd a cabo mediante el juicio de expertos, para
cuyo efecto acudimos a la opinién de los siguientes docentes de la UNAC,
Facultad de Ingenieria Quimica con grado de magister y doctor
correspondientemente: RODRIGUEZ VILCHEZ, Ricardo y ANCIETA DEXTRE,
Carlos Alejandro, quienes cuentan con una reconocida trayectoria en la
Universidad Nacional del Callao, quienes validaron y determinaron la
aplicabilidad del cuestionario en su modalidad de encuesta con escala de Likert,

y de la entrevista estructurada abierta.
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Al respecto, los expertos consideraron el cumplimiento de todos los
indicadores en el cuestionario de modalidad encuesta con escala de Likert,

lograndose el cumplimiento en 100%.

En conclusion, podemos afirmar que la validez de los instrumentos,
seleccionados para la aplicacion de la investigacion cuenta con un nivel de

validacion aceptable por el juicio de expertos.

b.1). Anédlisis de la confiabilidad del instrumento cuestionario en su

modalidad encuesta con escala de Likert

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determind en la presente
investigacién, por el coeficiente Alfa de Cronbach, desarrollado por J. L.
Cronbach, requiere de una sola administracién del instrumento de medicion y
produce valores que oscilan entre cero y uno. Es aplicable a escalas de varios
valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad
en escalas cuyos items tienen como respuesta mas de dos alternativas. Su

formula determina el grado de consistencia y precision.

-Coeficiente Alfa de Cronbach

K: El nimero de items
K Z S. 2 Y Si?: Sumatoria de Varianzas de los items
L S
K-1 STZ St?: Varianza de la suma de los items
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach
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La escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por los

siguientes valores:

Criterio de Confiabilidad de Valores
No es confiable O

Baja confiabilidad 0.01 a 0. 49
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Alta confiabilidad 0.9 a 1

El instrumento se aplicé en la poblacion de 66 colaboradores de la I.E."RAUL
PORRAS BARRENECHEA” del Distrito de Carabayllo, Lima, Peru.

Tabla 2

Tabulacién de datos general

Muy en En desacuerdo De acuerdo Muy de Poblacio

desacuerdo acuerdo n
Item 1 5 2 43 16 66
Item 2 0 6 43 17 66
Item 3 5 5 34 22 66
Item 4 1 5 24 36 66
Item 5 33 10 18 5 66
Item 6 3 7 41 15 66
Item 7 4 8 37 17 66
Item 8 8 21 30 7 66
Item 9 4 9 38 15 66
Item 10 0 7 37 22 66
Item 11 2 7 42 15 66
Item 12 4 16 35 11 66
Item 13 3 11 34 18 66
Item 14 3 6 38 19 66
Item 15 0 5 35 26 66
Item 16 3 11 34 18 66
Item 17 0 6 40 20 66
Item 18 0 8 42 16 66




Item 19 4 19 36 7 66
Item 20 2 12 43 9 66
Item 21 0 5 42 19 66
Item 22 0 9 40 17 66
Item 23 0 6 36 24 66
Item 24 28 13 19 6 66
Item 25 0 4 27 35 66
Item 26 0 3 42 21 66
Item 27 0 0 25 41 66
Item 28 3 4 19 40 66
Item 29 0 5 26 35 66
Item 30 21 12 27 6 66
Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

Casos N %
Valido 66 100,0
Excluido 0 ,0
Total 66 100,0

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

Tabla 4

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,991

30
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Interpretacion: Del resultado se evidencio que la confiabilidad obtenida fue a=

0.991, lo que indica que el instrumento de medicidén es altamente confiable.

5.1.3. Descripcién de otras técnicas de recoleccion de datos

a) Analisis de entrevista estructurada abierta

Ficha Técnica

— Nombre:

— Autor:

— Administracion:

— Duracion:

— Aplicacion:

— Significacién:

— Descripcion:

Entrevista Estructurada Abierta
Elaboracion propia

Individual

12 minutos

Lideres de la organizacion (2 directivos:
Directora y Subdirectora)

Conocer los rasgos de liderazgo en la |.E
“RAUL PORRAS BARRENECHEA” del
Distrito de Carabayllo, Lima, Pera.

El instrumento consta de 10 preguntas
estructuradas abiertas, teniendo en
cuenta las ocho (08) dimensiones:
trabajo en equipo, comunicacion,
motivacion, empoderamiento, liderazgo
democratico, liderazgo transformacional,
habilidades socioemocionales
intrapersonales y habilidades

socioemocionales interpersonales.

Para un mejor analisis de los resultados de la aplicacibn de esta

entrevista, hemos creado la siguiente tabla:
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Tabla 5

Palabras claves de entrevista estructurada abierta

Entrevistada 1

Respuesta

Entrevistada 2

Respuesta

Palabras claves en

respuestas

Nombres y Apellidos

Mirta Victoria VEGA

Ana Beatriz, AGUIRRE JIMENEZ

AREAS -
Cargo Directora Subdirectora -
Pregunta 1 Estimula la participacion  Sensibilizando y concientizando al ~ SENSIBILIZACION

¢Como fomenta el trabajo
en equipo desde su cargo
directivo en la institucion?

del personal en los
colegiados y
organizando comisiones
de trabajo.

logro de objetivos.

Pregunta 2 Diélogo directo y el buen  Entablar la conversacién usando la
¢Qué herramientas aplica trato. diplomacia y la empatia. DIALOGO CON BUEN
para fomentar una TRATO
comunicacién asertiva y
oportuna en la institucién?
Pregunta 3 Una motivacion La neurociencia y el masaje
¢Qué estrategias de autébnoma y con el cerebral AUTOMOTIVACION
motivaciéon utiliza con personal le alienta en
usted y el personal de la  forma personal y publica.
institucion?
Pregunta 4 Sensibilizo, didlogo y doy ~ Delegando funciones y apoyando DELEGACION DE
¢Qué estrategias de la oportunidad de asumir en la consecucion de objetivos y = FUNCIONES
empoderamiento aplica  retos involucrandome. metas.
con el personal de la
institucion?
Pregunta 5 Si, por que se les da la  Si, aplico la equidad y la justicia
;Se siente una lider oportunidad a todos, IGUALDAD
democratica? ¢ Por qué? dandole voz y voto.
Pregunta 6 Delegar funciones de Estrategias de liderazgo
¢Qué estrategias de acuerdo al perfil de las transformacional, dejando asumir el
liderazgo usa con el caracteristicas y  protagonismo a otros. DELEGA FUNCIONES
personal? capacidades del
personal.
Pregunta 7 Si, ha habido mejora en  Si, se halogrado unificar criterios en
¢Desde su papel de lider las relaciones  relacion a los documentos de
ha logrado cambios  personales, mas  planificacion y algunas &reas han
favorables en la  involucramiento y asumido més responsabilidades. MAS INVOLUCRAMIENTO
institucion? compromiso con los
docentes.
Pregunta 8 Mi personalidad, el trato  Tolerancia, paciencia, la empatia y
¢Qué habilidad social amable, la empatia y la la bisqueda del desarrollo humano.  TOLERANCIA
intrapersonal rescata de tolerancia. EMPATIA
usted en la institucién?
Pregunta 9 Incentivando en la  Tratandolos por igual con carifio y
¢Como genera el cambio participacion en todas respeto, desde la puerta hasta la
positivo de habilidades las actividades, Direccion. INTEGRACION
socioemocionales en el  motivandoles RESPETO

personal de la institucion?

y
fomentando actividad de
integracion.

Pregunta 10

¢Coémo fomenta la mejora
de las habilidades
socioemocionales
interpersonales en la
institucion?

Cuando hay conflicto,
didlogo con las personas
involucradas para
mantener un buen clima

laboral, ademéas de
organizar actividades
integradoras.

Promoviendo la ayuda mutua y el
trabajo colaborativo.

COOPERACION
COLABORACION

Del andlisis de la entrevista estructurada abierta podemos mencionar que

las dos lideres de la organizacion, que son los dos directivos, tanto directora 'y sub
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directora, se sienten involucradas en la institucion enfocdndose con rasgos de
lideres democraticas, de acuerdo a las palabras claves de sus respuestas
brindadas, que se ubican en su mayoria en los indicadores de la dimensién de

lider democratico.
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5.1.4. Tratamiento estadistico e interpretacion de datos

Tabla 6
Parte del trabajo en equipo

1. ¢Usted se siente parte del trabajo en equipo en la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 5 7,6 7,6 7,6
En desacuerdo 2 3,0 3,0 10,6
De acuerdo 43 65,2 65,2 75,8
Muy de acuerdo 16 24,2 24,2 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢ Usted se siente parte del trabajo en equipo en la
institucion?

Figura 2. Parte del trabajo en equipo
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Interpretacion

De la pregunta se observa, 5 encuestados que representan al 7.6% respondieron
Muy en desacuerdo, 2 encuestados que representan al 3.0% respondieron En
desacuerdo,43 encuestados que representan al 65.2% contestaron de acuerdo

,16 encuestados que representan al 24.2% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 65.2% de encuestados
gue respondieron que respondieron estar de acuerdo al sentirse parte del trabajo

en equipo en la institucion.

Tabla 7
Fomento del trabajo en equipo

2. ¢Usted fomentay promueve el trabajo en equipo en la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 6 91 91 91
De acuerdo 43 65,2 65,2 74,2
Muy de acuerdo 17 25,8 25,8 100,0
Total 66 100,0 100,0
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Porcentaje

Muy en desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢Usted fomenta y promueve el trabajo en equipo enla
institucion?

Figura 3. Fomento del trabajo en equipo

Interpretacion

De la pregunta se observa, 6 encuestados que representan al 9.1% respondieron
Muy en desacuerdo, 43 encuestados que representan al 65.2% contestaron de

acuerdo ,17 encuestados que representan al 25.8% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 65.2% de encuestados
gue respondieron que respondieron estar de acuerdo al sentirse parte del trabajo

en equipo en la institucion.
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Tabla 8
Logros del trabajo en equipo

3. ¢El trabajo en equipo le ha permitido logros en comun dentro de la

institucion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 5 7,6 7,6 7,6
En desacuerdo 5 7,6 7,6 15,2
De acuerdo 34 51,5 51,5 66,7
Muy de acuerdo 22 33,3 33,3 100,0
Total 66 100,0 100,0
i1
a0
o
B
=
g 30
5
i
10
Muy en delsacuerdo En desalcuerdo De acluerdo Muy de Iacuerdo

¢El trabajo en equipo le ha permitido logros en comin
dentro de la institucion?

Figura 4. Logros del trabajo en equipo
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Interpretacion

De la pregunta se observa, 5 encuestados que representan al 7.6% respondieron

Muy en desacuerdo, 5 encuestados que representan al 7.6% respondieron en

desacuerdo,34 encuestados que representan al 51.5% contestaron de acuerdo,

22 encuestados que representan al 33.3% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 51.5% de encuestados

gue respondieron que respondieron estar de acuerdo con el trabajo en equipo que

le ha permitido logros en comun dentro de la institucion.

Tabla 9

Funciones definidas y comunicadas

4. ¢En lainstitucion sus funciones estan claramente definidas y

comunicadas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 1 15 15 15
En desacuerdo 5 7,6 7,6 9,1
De acuerdo 24 36,4 36,4 45,5
Muy de acuerdo 36 54,5 54,5 100,0
Total 66 100,0 100,0
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Forcentaje

Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerda Muy de acuerdo

¢En lainstitucién sus funciones estan claramente
definidas y comunicadas?

Figura 5. Funciones definidas y comunicadas

Interpretacion

De la pregunta se observa, 1 encuestado que representan al 1.5% respondieron
Muy en desacuerdo, 5 encuestados que representan al 7.6% respondieron en
desacuerdo,24 encuestados que representan al 36.4% contestaron de acuerdo,

36 encuestados que representan al 54.5% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 54.5% de encuestados
gue respondieron que respondieron estar muy de acuerdo en sus funciones

definidas y comunicadas.
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Tabla 10
Barrera de comunicacion

5. ¢Existe alguna barrera de comunicacion entre los integrantes de

la comunidad educativa y usted?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido Muy en desacuerdo 33 50,0 50,0 50,0
En desacuerdo 10 15,2 15,2 65,2
De acuerdo 18 27,3 27,3 92,4
Muy de acuerdo 5 7,6 7,6 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢ Existe alguna barrera de comunicacion entre los
integrantes de la comunidad educativa y usted?

Figura 6. Barrera de comunicacion

61



Interpretacion

De la pregunta se observa, 33 encuestados que representan al 50% respondieron

Muy en desacuerdo, 10 encuestados que representan al 15.2% respondieron en

desacuerdo,18 encuestados que representan al 27.3% contestaron de acuerdo,5

encuestados que representan al 7.6% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 50% de encuestados

que respondieron muy en desacuerdo respecto a la presencia de barreras de

comunicacion.

Tabla 11

Comunicacion permanente, oportuna y acertada

6. ¢Lacomunicacion gue mantiene en la institucion es siempre

permanente, oportunay acertada ?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Muy en 3 4,5 4,5 4,5
desacuerdo
En 7 10,6 10,6 15,2
desacuerdo
De acuerdo 41 62,1 62,1 77,3
Muy de 15 22,7 22,7 100,0
acuerdo
Total 66 100,0 100,0
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Porcentaje

Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerco

¢iLa comunicacion que mantiene en la institucion es
siempre permanente, oportunay acertada ?

Figura 7. Comunicacién permanente, oportuna y acertada

Interpretacion

De la pregunta se observa, 3 encuestados que representan al 4.5% respondieron
Muy en desacuerdo, 7 encuestados que representan al 10.6% respondieron en
desacuerdo, 41 encuestados que representan al 62.1% contestaron de

acuerdo,15 encuestados que representan al 22.7% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 62.1% de encuestados

que respondieron de acuerdo con la comunicacion permanente y acertada.
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Tabla 12
Motivacion en sus funciones

7. ¢Se siente motivado(a) en el cumplimiento de sus funciones en la

institucion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 4 6,1 6,1 6,1

En desacuerdo 8 12,1 12,1 18,2

De acuerdo 37 56,1 56,1 74,2

Muy de acuerdo 17 25,8 25,8 100,0

Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerco Muy de acuerdo

éSe siente motivado(a) en el cumplimiento de sus

Figura 8. Motivacion en sus funciones
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Interpretacion

De la pregunta se observa, 4 encuestados que representan al 6.1% respondieron
Muy en desacuerdo, 8 encuestados que representan al 12.1% respondieron en
desacuerdo, 37 encuestados que representan al 56.1% contestaron de acuerdo,

17 encuestados que representan al 25.8% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 56.1% de encuestados

que respondieron de acuerdo frente a la motivacidén de sus funciones.

Tabla 13
Estrategias de Motivacion

8. ¢Los directivos han aplicado estrategias de motivacion con usted

en la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 8 12,1 12,1 12,1
En desacuerdo 21 31,8 31,8 43,9
De acuerdo 30 45,5 45,5 89,4
Muy de acuerdo 7 10,6 10,6 100,0
Total 66 100,0 100,0
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40

a0

Porcentaje

20

T T T T
Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

éLos directivos han aplicado estrategias de motivacion
con usted en la institucion?

Figura 9. Estrategias de Motivacion

Interpretacion

De la pregunta se observa, 8 encuestados que representan al 12.1%
respondieron muy en desacuerdo, 21 encuestados que representan al 31.8%
respondieron en desacuerdo, 30 encuestados que representan al 45.5%
contestaron de acuerdo, 7 encuestados que representan al 10.6% contestaron

muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 45.5% de encuestados
que respondieron estar de acuerdo con las estrategias de motivacion aplicadas

en ellos.
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Tabla 14
Fomento de autonomia

9. ¢Los directivos fomentan su autonomia para tomar decisiones en

la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 4 6,1 6,1 6,1
En desacuerdo 9 13,6 13,6 19,7
De acuerdo 38 57,6 57,6 77,3
Muy de acuerdo 15 22,7 22,7 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

éLos directivos fomentan su autonomia para tomar
decisiones en la institucion?

Figura 10. Fomento de autonomia

67



Interpretacion

De la pregunta se observa, 4 encuestados que representan al 6.1% respondieron
muy en desacuerdo, 9 encuestados que representan al 13.6% respondieron en
desacuerdo, 38 encuestados que representan al 57.6% contestaron de
acuerdo,15 encuestados que representan al 22.7% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 57.6% de encuestados

que respondieron de acuerdo respecto al fomento de su autonomia.

Tabla 15
Iniciativa

10.¢Cuenta con iniciativa para dar solucién a los problemas en la

institucion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 7 10,6 10,6 10,6
De acuerdo 37 56,1 56,1 66,7
Muy de acuerdo 22 33,3 33,3 100,0
Total 66 100,0 100,0
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Porcentaje

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

i Cuenta con iniciativa para dar solucion a los problemas
en la institucion?

Figura 11. Iniciativa

Interpretacion

De la pregunta se observa, 7 encuestados que representan al 10.6%
respondieron en desacuerdo, 37 encuestados que representan al 56.1%
respondieron de acuerdo, 22 encuestados que representan al 33.3% contestaron

muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 56.1% de encuestados

gue respondieron de acuerdo con su iniciativa.
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Tabla 16
Consideracion de opinion

11.¢Los directivos de la institucién toman en cuenta su opinién

cuando se las brinda?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 2 3,0 3,0 3,0
En desacuerdo 7 10,6 10,6 13,6
De acuerdo 42 63,6 63,6 77,3
Muy de acuerdo 15 22,7 22,7 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

T T T
Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

éLos directivos de la institucion toman en cuenta su
opinion cuando se las brinda ?

Figura 12. Consideracion de opinion
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Interpretacion

De la pregunta se observa, 2 encuestados que representan al 3.0% respondieron

muy en desacuerdo, 7 encuestados que representan al 10.6% respondieron en

desacuerdo, 42 encuestados que representan al 63.6% contestaron de

acuerdo,15 encuestados que representan al 22.7% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 63.6% de encuestados

que respondieron de acuerdo a la consideracion de su opinion.

Tabla 17

Trato igualitario

12.¢Los directivos le brindan un trato igualitario frente a otros

colaboradores de la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 4 6,1 6,1 6,1
En desacuerdo 16 24,2 24,2 30,3
De acuerdo 35 53,0 53,0 83,3
Muy de acuerdo 11 16,7 16,7 100,0
Total 66 100,0 100,0
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Porcentaje

Muy en desacuerda  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

éLos directivos le brindan un trato igualitario frente a
otros colaboradores de la institucion?

Figura 13. Trato igualitario

Interpretacion

De la pregunta se observa, 4 encuestados que representan al 6.1% respondieron
muy en desacuerdo,16 encuestados que representan al 24.2% respondieron en
desacuerdo, 35 encuestados que representan al 53% contestaron de acuerdo ,11
encuestados que representan al 16.7% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 53% de encuestados

gue respondieron de acuerdo en el trato igualitario.
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Tabla 18
Participacion

13.¢Los directivos promueven su participacion igual que con los

otros colaboradores de la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 4,5 4,5 4,5
En desacuerdo 11 16,7 16,7 21,2
De acuerdo 34 51,5 51,5 72,7
Muy de acuerdo 18 27,3 27,3 100,0
Total 66 100,0 100,0

60

a0

40

30

Porcentaje

20

T T T T
Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢Los directivos promueven su participacion igual que
con los otros colaboradores de la institucion?

Figura 14. Participacion
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Interpretacion

De la pregunta se observa, 3 encuestados que representan al 4.5% respondieron
muy en desacuerdo,11 encuestados que representan al 16.7% respondieron en
desacuerdo, 34 encuestados que representan al 51.5% contestaron de

acuerdo,18 encuestados que representan al 27.3% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 51.5% de encuestados

que respondieron de acuerdo a la promocién de su participacion.

Tabla 19
Pertenencia

14.;Los directivos le hacen sentir parte de la instituciéon?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 4,5 4,5 4,5
En desacuerdo 6 9,1 9,1 13,6
De acuerdo 38 57,6 57,6 71,2
Muy de acuerdo 19 28,8 28,8 100,0
Total 66 100,0 100,0
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Porcentaje

Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

éLos directives le hacen sentir parte de la institucion?

Figura 15. Pertenencia

Interpretacion

De la pregunta se observa, 3 encuestados que representan al 4.5% respondieron
muyen desacuerdo,6 encuestados que representan al 9.1% respondieron en
desacuerdo, 38 encuestados que representan al 57.6% contestaron de

acuerdo,19 encuestados que representan al 28.8% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 57.6% de encuestados

gue respondieron de acuerdo al sentir de pertenencia.
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Tabla 20

Compromiso

15.¢Se siente comprometido(a) con la mision de la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 5 7,6 7,6 7,6
De acuerdo 35 53,0 53,0 60,6
Muy de acuerdo 26 39,4 39,4 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerco

¢ Se siente comprometido(a) con la misién de la
institucion?

Figura 16. Compromiso
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Interpretacion

De la pregunta se observa, 5 encuestados que representan al 7.6% respondieron

en desacuerdo, 35 encuestados que representan al 53.0% respondieron de

acuerdo, 26 encuestados que representan al 39.4% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 53.0% de encuestados

que contestaron estar de acuerdo con la mision institucional.

Tabla 21

Fomento de la vision

16.¢Los directivos siempre fomentan la vision de la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 4,5 4,5 4,5
En desacuerdo 11 16,7 16,7 21,2
De acuerdo 34 51,5 51,5 72,7
Muy de acuerdo 18 27,3 27,3 100,0
Total 66 100,0 100,0
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Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢Los directivos siempre fomentan la vision de la
institucion?

Figura 17. Fomento de la vision

Interpretacion

De la pregunta se observa, 3 encuestados que representan al 4.5% respondieron
Muy en desacuerdo,11 encuestados que representan al 16.7% respondieron en
desacuerdo, 34 encuestados que representan al 51.5% contestaron de acuerdo,

18 encuestados que representan al 27.3% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 51.5% de encuestados

que respondieron de acuerdo con el fomento de la vision.
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Tabla 22

Visiéon

17.¢Usted se esfuerza por lograr la vision de la instituciéon?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 6 9,1 9,1 9,1
De acuerdo 40 60,6 60,6 69,7
Muy de acuerdo 20 30,3 30,3 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢Usted se esfuerza por lograr la vision de la institucion?

Figura 18. Vision
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Interpretacion

De la pregunta se observa, 6 encuestados que representan al 9.1% respondieron
en desacuerdo, 40 encuestados que representan al 60.6% respondieron de

acuerdo, 20 encuestados que representan al 30.3% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 60.6% de encuestados

gue contestaron de acuerdo con el logro de la vision.

Tabla 23
Trabajo de directivos

18.¢El trabajo de los directivos con la comunidad educativa es

buena, segln su opinion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 8 12,1 12,1 12,1
De acuerdo 42 63,6 63,6 75,8
Muy de acuerdo 16 24,2 24,2 100,0
Total 66 100,0 100,0
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Porcentaje

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢El trabajo de los directivos con la comunidad educativa
es buena, seguln su opinion?

Figura 19. Trabajo de directivos

Interpretacion

De la pregunta se observa, 8 encuestados que representan al 12.1%
respondieron en desacuerdo, 42 encuestados que representan al 63.6%
respondieron de acuerdo,16 encuestados que representan al 24.2% contestaron

muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 63.6% de encuestados
gue contestaron de acuerdo con el trabajo de los directivos.
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Tabla 24
Directivos innovadores

19.¢Los directivos promueven ideas creativas e innovadoras en la

resolucion de problemas de la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 4 6,1 6,1 6,1
En desacuerdo 19 28,8 28,8 34,8
De acuerdo 36 54,5 54,5 89,4
Muy de acuerdo 7 10,6 10,6 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy e acuerdo

éLos directivos promueven ideas creativas e
innovadoras en laresolucion de problemas de la
institucion?

Figura 20. Directivos innovadores
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Interpretacion

De la pregunta se observa, 4 encuestados que representan al 6.1% respondieron

Muy en desacuerdo,19 encuestados que representan al 28.8% respondieron en

desacuerdo, 36 encuestados que representan al 54.5% contestaron de acuerdo,

7 encuestados que representan al 10.6% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 54.5% de encuestados

gue respondieron de acuerdo al fomento de ideas creativas e innovadoras de los

directivos..

Tabla 25

Direccion significativa

20.¢Los directivos le brindan una direccién significativa en la

institucion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 2 3,0 3,0 3,0

En desacuerdo 12 18,2 18,2 21,2

De acuerdo 43 65,2 65,2 86,4

Muy de acuerdo 9 13,6 13,6 100,0

Total 66 100,0 100,0
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Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢Los directivos le brindan una direccion significativa en
la institucion?

Figura 21. Direccion significativa

Interpretacion

De la pregunta se observa, 2 encuestados que representan al 3.0% respondieron
muy en desacuerdo,12 encuestados que representan al 18.2% respondieron en
desacuerdo, 43 encuestados que representan al 65.2% contestaron de acuerdo,

9 encuestados que representan al 13.6% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 65.2% de encuestados
gue respondieron de acuerdo a la direccién significativa que le brindan los

directivos.
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Tabla 26
Cumplimiento de responsabilidades

21.¢,Cumple con sus responsabilidades de manera adecuada en la

institucion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 5 7,6 7,6 7,6
De acuerdo 42 63,6 63,6 71,2
Muy de acuerdo 19 28,8 28,8 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

éCumple con sus responsabilidades de manera adecuada
en la institucion?

Figura 22. Cumplimiento de responsabilidades
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Interpretacion

De la pregunta se observa, 5 encuestados que representan al 7.6% respondieron

en desacuerdo, 42 encuestados que representan al 63.6% respondieron de

acuerdo,19 encuestados que representan al 28.8 % contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 63.6% de encuestados

gue respondieron de acuerdo con el cumplimiento de sus responsabilidades.

Tabla 27

Asistencia y puntualidad

22.¢Su asistencia y puntualidad es idonea en la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 9 13,6 13,6 13,6
De acuerdo 40 60,6 60,6 74,2
Muy de acuerdo 17 25,8 25,8 100,0
Total 66 100,0 100,0
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Porcentaje

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

éSu asistencia y puntualidad es idénea en la institucion?

Figura 23. Asistencia y puntualidad

Interpretacion

De la pregunta se observa, 9 encuestados que representan al 13.6%
respondieron en desacuerdo, 40 encuestados que representan al 60.6%
respondieron de acuerdo,17 encuestados que representan al 25.8 % contestaron

muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 60.6% de encuestados
gue respondieron de acuerdo respecto a su asistencia y puntualidad.
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Tabla 28
Estabilidad emocional

23.¢El manejo de su estabilidad emocional es buenaen la

institucion?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 6 9,1 9,1 9,1
De acuerdo 36 54,5 54,5 63,6
Muy de acuerdo 24 36,4 36,4 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢El manejo de su estabilidad emocional es buena en la
institucion?

Figura 24. Estabilidad emocional
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Interpretacion

De la pregunta se observa, 6 encuestados que representan al 9.1% respondieron
en desacuerdo, 36 encuestados que representan al 54.5% respondieron de

acuerdo, 24 encuestados que representan al 36.4 % contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 54.5% de encuestados

qgue respondieron de acuerdo con el manejo de su estabilidad emocional.

Tabla 29
Emociones

24.¢:Siente que sus emociones afectan su labor en la institucién?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 28 42,4 42,4 42,4
En desacuerdo 13 19,7 19,7 62,1
De acuerdo 19 28,8 28,8 90,9
Muy de acuerdo 6 91 91 100,0
Total 66 100,0 100,0
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Muy en desacuerde  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢ Siente que sus emociones afectan su labor en la
institucion?

Figura 25. Emociones

Interpretacion

De la pregunta se observa, 28 encuestados que representan al 42.4%
respondieron Muy en desacuerdo, 13 encuestados que representan al 19.7%
respondieron en desacuerdo, 19 encuestados que representan al 28.8%
contestaron de acuerdo, 6 encuestados que representan al 9.1% contestaron muy

de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 42.4% de encuestados
gue respondieron muy en desacuerdo respecto a que sus emociones afecten su

labor.
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Tabla 30
Gestion de tiempo

25.¢Gestiona su tiempo adecuadamente en la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 4 6,1 6,1 6,1
De acuerdo 27 40,9 40,9 47,0
Muy de acuerdo 35 53,0 53,0 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

i Gestiona su tiempo adecuadamente en la institucion?

Figura 26. Gestion de tiempo
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Interpretacion

De la pregunta se observa, 4 encuestados que representan al 6.1% respondieron
en desacuerdo, 27 encuestados que representan al 40.9% respondieron de

acuerdo, 35 encuestados que representan al 53 % contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 53% de encuestados

gue respondieron muy de acuerdo frente a la gestion de su tiempo.

Tabla 31

Comunicacion

26.¢La comunicacion entre los otros colaboradores y usted es

buena?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 3 4,5 4,5 4,5
De acuerdo 42 63,6 63,6 68,2
Muy de acuerdo 21 31,8 31,8 100,0
Total 66 100,0 100,0
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Porcentaje

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢La comunicacion entre los otros colaboradores y usted
es buena?

Figura 27. Comunicacion

Interpretacion

De la pregunta se observa, 3 encuestados que representan al 4.5% respondieron
en desacuerdo, 42 encuestados que representan al 63.6% respondieron de

acuerdo, 21 encuestados que representan al 31.8 % contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 63.6% de encuestados

gue respondieron de acuerdo con la buena comunicacién dentro de la I.E.
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Tabla 32

Sensacion de trabajo en equipo

27.¢Se siente bien cuando realiza trabajo en equipo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 25 37,9 37,9 37,9
Muy de acuerdo 41 62,1 62,1 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

De acuerdo Muy de acuerdo

éSe siente bien cuando realiza trabajo en equipo?

Figura 28. Sensacion de trabajo en equipo



Interpretacion

De la pregunta se observa, 25 encuestados que representan al 37.9%
respondieron en de acuerdo, 41 encuestados que representan al 62.1%

respondieron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 62.1% de encuestados

que respondieron muy de acuerdo con su sensacion de trabajo en equipo.

Tabla 33
Trabajo en equipo y relacién

28. ¢ El trabajo en equipo le ayuda a mejorar sus relaciones con los

demas?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 4,5 4,5 4,5

En desacuerdo 4 6,1 6,1 10,6

De acuerdo 19 28,8 28,8 39,4

Muy de acuerdo 40 60,6 60,6 100,0

Total 66 100,0 100,0
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Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy ce acuerdo

¢El trabajo en equipo le ayuda a mejorar sus relaciones
con los demas?

Figura 29. Trabajo en equipo y relacion

Interpretacion

De la pregunta se observa, 3 encuestados que representan al 4.5% respondieron
Muy en desacuerdo, 4 encuestados que representan al 6.1% respondieron en
desacuerdo, 19 encuestados que representan al 28.8% contestaron de acuerdo,

40 encuestados que representan al 60.6% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 60.6% de encuestados
gue respondieron muy de acuerdo con la ayuda para relacionarse en el trabajo

en equipo.
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Tabla 34
Solucién de problemas

29.¢Dentro de sus funciones ha podido dar solucion a problemas

encontrados?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 5 7,6 7,6 7,6
De acuerdo 26 394 394 47,0
Muy de acuerdo 35 53,0 53,0 100,0
Total 66 100,0 100,0

Porcentaje

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

¢Dentro de sus funciones ha podido dar solucion a
problemas encontrados?

Figura 30. Solucion de problemas



Interpretacion

De la pregunta se observa, 5 encuestados que representan al 7.6% respondieron
en desacuerdo, 26 encuestados que representan al 39.4% respondieron de

acuerdo, 35 encuestados que representan al 53% contestaron muy de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 53% de encuestados

que respondieron muy de acuerdo frente a la resolucion de problemas.

Tabla 35
Problemas sociales

30.¢Los problemas sociales le afectan en el cumplimiento de sus

funciones en la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 21 31,8 31,8 31,8
En desacuerdo 12 18,2 18,2 50,0
De acuerdo 27 40,9 40,9 90,9
Muy de acuerdo 6 91 91 100,0
Total 66 100,0 100,0
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Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

iLos problemas sociales le afectan en el cumplimiento de
sus funciones en la institucion?

Figura 31. Problemas sociales

Interpretacion

De la pregunta se observa, 21 encuestados que representan al 31.8%
respondieron Muy en desacuerdo, 12 encuestados que representan al 18.2%
respondieron en desacuerdo, 27 encuestados que representan al 40.9%
contestaron de acuerdo, 6 encuestados que representan al 9.1% contestaron muy

de acuerdo.

Por lo tanto, se evidencia una prevalencia porcentual del 40.9% de encuestados
que respondieron de acuerdo con que los problemas sociales le afectacion en

sus funciones.
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5.1.5. Estrategias para sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicio de la .LE “RAUL PORRAS
BARRENECHEA” en el Distrito de Carabayllo-Lima. Peru.
Se utilizado la herramienta FODA para poder realizar un mejor andlisis reflexivo acerca de los resultados obtenidos en la

aplicacion de los instrumentos y la propuesta de las estrategias correspondientes.

Tabla 36

Anélisis FODA

ANALISIS FODA
DE LOS RESULTADOS

FORTALEZAS

VARIABLE: CLIMA LABORAL

F1:
F2:
F3:
F4.

FACTORES
INTERNOS

F5:
F6:

v DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO.
Mas del 80% de los colaboradores se sienten parte del trabajo en equipo.

Mas del 80% de los colaboradores fomenta y promueve el trabajo en equipo.

Mas del 80% de los colaboradores han obtenido logros en comun.

Los directivos fomentan el trabajo en equipo organizando comisiones de trabajo y sensibilizando.

v DIMENSION COMUNICACION
Mas del 80% de los colaboradores tienen funciones claramente definidas y comunicadas.

Mas del 80% de los colaboradores mantienen una comunicacion permanente, oportuna y

acertada.

F7:

F8:
F9:

Los directivos fomentan la comunicacién mediante el didlogo directo, el buen trato y la empatia.

v DIMENSION MOTIVACION
Mas del 80% de los colaboradores se siente motivado en el cumplimiento de sus funciones.

Los directivos utilizan el reconocimiento personal y en publico.
v DIMENSION EMPODERAMIENTO

F10: Mas del 80% de los colaboradores tienen autonomia fomentada por los directivos.

DEBILIDADES

VARIABLE: CLIMA LABORAL )
v" DIMENSION COMUNICACION

D1: El 27.3% de los colaboradores encuentran
barreras de comunicacion en la institucion.

v DIMENSION MOTIVACION
D2: El 31.8% de los colaboradores manifiestan

que los directivos no aplican estrategias de

motivacion.
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FACTORES EXTERNOS

F11: Més del 80% de los colaboradores cuenta con iniciativa para solucionar problemas.

F12: Los directivos dejan que el personal asuma retos y les delegan funciones.

VARIABLE: LIDERAZGO

v DIMENSION L. DEMOCRATICO
F13: Més del 80% de los colaboradores aceptan que los directivos toman en cuenta su opinion.
F14: Més del 70% de los colaboradores sienten que los directivos promueven su participacion.
F15: Mas del 80% de los colaboradores afirman que los directivos le hacen sentir parte de la
institucion.
F16: Mas del 80% de los colaboradores se sienten comprometidos con la misién de la institucion.
F17: Los directivos se sienten lideres democraticos y buscan la equidad.

v DIMENSION L. TRANSFORMACIONAL

F18: Mas del 70% de los colaboradores afirman que los directivos fomentan la vision de la institucién.

F19: Més del 80% de los colaboradores se esfuerza por lograr la visiéon de la institucion.

F20: Més del 80% de los colaboradores afirman que el trabajo de los directivos es bueno.

VARIABLE: HABILIDADES SOCIOEMOCIONALES
v DIMENSION H.S. INTRAPERSONALES
F21: Més del 80% de los colaboradores cumple sus responsabilidades.
F22: Mas del 80% de los colaboradores tienen una asistencia y puntualidad idénea.
F23: Mas del 80% de los colaboradores maneja su estabilidad emocional.
F24: Mas del 80% de los colaboradores gestiona su tiempo.
F25: Los directivos reconocen la tolerancia y empatia como su habilidad intrapersonal.
v DIMENSION H.S. INTERPERSONALES
F26: Mas del 80% de los colaboradores manifiestan que tienen buena comunicacion.
F27: Mas del 80% de los colaboradores se siente bien cuando realiza trabajo en equipo.
F28: Mas del 60% de los colaboradores siente que el trabajo en equipo le ayuda a mejorar sus
relaciones.
F29: Mas del 80% de los colaboradores dan solucién a los problemas encontrados.

F30: Los directivos asumen y promueven el trabajo integrador y colaborativo con el personal.

VARIABLE: LIDERAZGO

v DIMENSION L. DEMOCRATICO
D3: El 24.2% de los colaboradores no sienten
un trato igualitario de los directivos.

v DIMENSION L.

TRANSFORMACIONAL

D4: El 28.8% de los colaboradores manifiestan
que los directivos no promueven ideas creativas
innovadoras.
D5: El 18.2 % de los colaboradores afirman que
los directivos no brindan una direccién
significativa en la institucion.
D6: 100% de los directivos no se reconocen

como lider transformacional.

VARIABLE: HABILIDADES
SOCIOEMOCIONALES
v DIMENSION H.S.
INTRAPERSONALES

D7: El 28.8% de los colaboradores siente que
sus emociones afectan su labor.
v DIMENSION H.S.
INTERPERSONALES
D8: El 50% de los colaboradores estan de
acuerdo que los problemas sociales le afectan
en el cumplimiento de sus funciones.

D9: 100% de los directivos preocupados por la
infraestructura parcial, con riesgo de colapso.
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OPORTUNIDADES

O1: Constante capacitaciones
desde el MINEDU en formacién
profesional.

02: Ascensos de niveles por
escalas a docentes.

0O3: El uso de tecnologias en el
sector esta mejorando.

04:.La creacion de Comisién
de la Calidad, innovacion y
aprendizaje con la Resolucién
de Secretaria General N° 014-
2019-MINEDU del 08 febrero
de 2019.

Autoevaluacion del personal sobre ““Liderazgo Democratico y Transformacional
desde la direccion y comision de calidad, innovacién y aprendizajes.

Talleres vivenciales y virtuales por bimestre sobre “Liderazgo Democratico y Transformacional”
desde la direccion y comision de calidad, innovacién y aprendizajes.
Autoevaluacion del personal en el manejo de “Habilidades Socioemocionales” y/o “Inteligencia

Emocional” “desde la direccién y comisién de calidad, innovacién y aprendizajes.

Talleres vivenciales y virtuales por bimestre sobre “Habilidades Socioemocionales” y/o
“Inteligencia Emocional” desde la direccién y comisién de calidad, innovacion y aprendizajes.

Aplicacion de TICs: Crear y fomentar
canales virtuales para mejorar la comunicacién
por bimestre chats, grupos de WhatsApp,
correos y paginas web desde la direccion y
comision de calidad, innovacion y aprendizajes.

: Fomentar el uso de Paneles Informativos
Externos e Internos: Para dar a conocer temas
relevantes por bimestre de la |.E y asi mejorar la
comunicacion con toda la comunidad educativa
desde la direccion y comision de calidad,
innovacion y aprendizajes.

Uso de TICs: En el reconocimiento al
personal directivo, docente, administrativo y
educando, mediante diversos canales virtuales
de chats, grupos de WhatsApp, correos y
paginas web desde la direcciéon y comision de
calidad, innovacion y aprendizajes.

: Fomentar el uso de Paneles Informativos:
para reconocer al personal directivo, docente,
administrativo y educando por bimestre, por sus
logros desde la direccion y comision de calidad,
innovacion y aprendizajes con pases de ingreso
a un centro recreacional o de diversion.

AMENAZAS
Al: Bajo asignacion de
presupuestos al sector.

A2: Rotacién de directivos.

A3: Normativas poco claras y
sancionadoras.

A4: No se contempla
capacitaciones sobre
“Liderazgo Democratico y
Transformacional” como
también de “Habilidades

Socioemocionales” en el sector.

Realizar reuniones de integracion denominada “Cuidandonos y Curandonos” de dos horas
cronoldgicas por bimestre donde todo el personal menciones lo que mas le gusto y disgusto de dicho
periodo, se toma cinco minutos para abrazarse cada uno y abrazar o dar un saludo cordial a todos los
presentes, para mejorar nuestras “Habilidades Socioemocionales”, finalizando con un pequefio
compartir.

:Co Evaluacion Institucional al finalizar el afio académico sobre clima laboral, liderazgo y
habilidades socioemocionales entre directivos, personal docente y personal administrativo propiciada
desde la direcciéon y comisiéon de calidad, innovacién y aprendizajes, donde directivos evaltan al
personal docente y administrativo, personal docente a directivos y personal administrativo finalizando
con el personal administrativo que evalué a los directivos y personal docente para poder evaluar las
condiciones de estos tres elementos para poder subsanarlos y mejorarlos.

Realizar una autoevaluacion a los
directivos ingresantes y permanentes sobre
“Liderazgo Democratico y Transformacional” y
su respectiva participacion en los talleres a
llevarse a cabo desde la direccion y comision de
calidad, innovacion y aprendizajes.

Realizar una autoevaluacion a los
directivos ingresantes y permanentes sobre
“Habilidades Socioemocionales” y su respectiva
participacion en los talleres a llevarse a cabo
desde la direccion y comision de calidad,
innovacion y aprendizajes.
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Se extrae de la presente matriz FODA una tabla de valoracion de nuestra percepcion

sobre cada dimension:
Tabla 37

Valoracion de percepcion de resultados

No CONDICION DE PERCEPCION

1 MUY BUENA (80%-100% aceptacion)

2 BUENA (60%-80% aceptacion)

3 REGULAR (40%-60% aceptacion)

4 MALO (20%-40% aceptacion)

5 CRITICO (0%-20% aceptacion)
Tabla 38

Variable Estrategias para Sostener un Clima Laboral

Favorable
DIMENSIONES: PERCEPCION
Trabajo en equipo. MUY BUENA
Comunicacion. BUENA
Motivacion. BUENA
Empoderamiento. MUY BUENA
Tabla 39

Variable Necesidades de Liderazgo

DIMENSIONES: PERCEPCION
Liderazgo democréatico. BUENA
-Liderazgo transformacional. MALO
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Tabla 40

Variable Necesidades de Habilidades Socioemocionales

DIMENSIONES: PERCEPCION

Habilidades socioemocionales BUENA

intrapersonales-individuales.

-Habilidades socioemocionales REGULAR
interpersonales- grupales

5.2 Propuesta de Tesis Desarrollada:

ESTRATEGIAS PARA SOSTENER UN CLIMA LABORAL FAVORABLE A LA
CALIDAD DE SERVICIO DE LA I.E RAUL PORRAS BARRENECHEA EN EL
DISTRITO DE CARABAYLLO-LIMA.PERU.

Estrategias ofensivas FO (Fortalezas con Oportunidades):

Estas estrategias se relacionaron con las fuerzas internas de nuestra I.E,
para asi aprovechar la ventaja que pueden ofrecer las oportunidades y

tendencias en el sector.

v' FO1: Autoevaluacion del personal sobre “Liderazgo Democratico y

Transformacional”™ desde la direccién y comisién de calidad, innovaciéon y

aprendizajes.

v' FO2: Talleres vivenciales y virtuales por bimestre sobre “Liderazgo
Democratico y Transformacional” desde la direccién y comision de

calidad, innovacién y aprendizajes.

v FO3: Autoevaluacion del personal en el manejo de “Habilidades
Socioemocionales” y/o “Inteligencia Emocional” “desde la direccion vy
comision de calidad, innovacion y aprendizajes.
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v' FO4: Talleres vivenciales y virtuales por bimestre sobre “Habilidades
Socioemocionales” y/o “Inteligencia Emocional” desde la direccién vy

comision de calidad, innovacion y aprendizajes.

Estrategias Defensivas FA (Fortalezas para enfrentar las Amenazas)

Se han aprovechado las fuerzas de nuestra I.LE para reducir las

repercusiones de las amenazas externas.

v' FAL: Realizar reuniones de integracion denominada “Cuidandonos y
Curandonos” de dos horas cronoldgicas por bimestre donde todo el
personal mencione lo que mas le gusto y disgusto de dicho periodo, se
toma cinco minutos para abrazarse cada uno y abrazar o dar un saludo
cordial a todos los presentes, para mejorar nuestras “Habilidades

Socioemocionales”, finalizando con un pequefio compartir.

v' FA2: Co-Evaluacion Institucional al finalizar el afio académico sobre clima
laboral, liderazgo y habilidades socioemocionales entre directivos,
personal docente y personal administrativo propiciada desde la direccion
y comision de calidad, innovacion y aprendizajes, donde directivos
evalian al personal docente y administrativo, personal docente a
directivos y personal administrativo finalizando con el personal
administrativo que evalué a los directivos y personal docente para poder
evaluar las condiciones de estos tres elementos para poder subsanarlos

y mejorarlos.

Estrategias de Reorientacién DO (Debilidades ante Oportunidades):
A través de estas estrategias se intenta reorientar y superar las debilidades
identificadas, tomando como apoyo el aprovechamiento de las oportunidades

gue se han detectado en el ambiente externo del sector.
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v DO1: Aplicacién de TICs: Crear y fomentar canales virtuales para mejorar
la comunicacion por bimestre chats, grupos de WhatsApp, correos y
paginas web desde la direccion y comision de calidad, innovaciéon y

aprendizajes.

v DO2: Fomentar el uso de Paneles Informativos Externos e Internos: Para
dar a conocer temas relevantes por bimestre de la I.LE y asi mejorar la
comunicacion con toda la comunidad educativa desde la direccion y

comision de calidad, innovacion y aprendizajes.

v DO3: Uso de TICs: En el reconocimiento al personal directivo, docente,
administrativo y educando, mediante diversos canales virtuales de chats,
grupos de WhatsApp, correos y paginas web desde la direccion y comision

de calidad, innovacion y aprendizajes.

v DO4: Fomentar el uso de Paneles Informativos: para reconocer al
personal directivo, docente, administrativo y educando por bimestre, por
sus logros desde la direccién y comision de calidad, innovacién y

aprendizajes con pases de ingreso a un centro recreacional o de diversion.

Estrategias de Supervivencia DA(Debilidades para resistir las Amenazas):

Estas tacticas defensivas nos ayudaran a disminuir las debilidades internas

y evitar las amenazas del entorno.

v DALl: Realizar una autoevaluacion a los directivos ingresantes y
permanentes sobre “Liderazgo Democratico y Transformacional” y su
respectiva participacion en los talleres a llevarse a cabo desde la direccion

y comisién de calidad, innovacién y aprendizajes.

v DA2: Realizar una autoevaluacion a los directivos ingresantes vy

permanentes sobre “Habilidades Socioemocionales” y su respectiva
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participacion en los talleres a llevarse a cabo desde la direccién y comision

de calidad, innovacion y aprendizajes.

a) Normatividad sobre “Comisién de Calidad, Innovacion y Aprendizajes”:

11

1.2

Sustentado bajo la Resolucion de Secretaria General N° 014-2019-
MINEDU del 08 febrero de 2019.

Integrado por:

-Director de la I.E.

-Tres docentes elegidos en asamblea de docentes.

-Un representante de padres de familia, elegido en asamblea general.
-Un representante del Municipio Escolar o de la organizacion estudiantil

gue haga sus veces.

Sus funciones son:
Articular la participacion de los integrantes de la comunidad educativa en
la elaboracién, actualizacién, implementacion y evaluacion de los

instrumentos de gestidn de la institucién educativa.

Propiciar la generacién de comunidades de aprendizaje para enriquecer
las practicas pedagogicas y de gestion, y favorecer los aprendizajes de
los estudiantes, teniendo en cuenta sus necesidades y caracteristicas en
el marco del CNEB.

1.3 Y otros cuatro referentes a la parte pedagdgica.
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b). Ficha técnica del programa de estrategias para sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicios de la
I.E “RAUL PORRAS BARRENECHEA” por la “Comision de Calidad, Innovacién y Aprendizajes”-2020:

Tabla 41

Ficha técnica de la comision de la calidad, innovacién y aprendizajes 2020

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD: RESPONSABLES:
-Director de la |.E.
PROGRAMA DE ESTRAEGIAS PARA SOSTENER UN -Tres docentes elegidos en asamblea de docentes.
CLIMA LABORAL FAVORABLE A LA CALIDAD DE -Unrepresentante de padres de familia, elegido en asamblea general.
SERVICIO DE LA L.E “RAUL PORRAS BARRENECHEA” -Un representante del Municipio Escolar o de la organizacién estudiantil
que haga sus veces.

JUSTIFICACION:

Que todo el personal de la |.E se integre en la mejora del clima laboral de la |.E. “RAUL PORRAS BARRENECHEA”.

DESCRIPCION:

La comisién de CIA se hace cargo de un conjunto de actividades
con el fin de promover las estrategias para sostener un clima
laboral favorable a la calidad de servicio de la |.E “RAUL PORRAS
BARRENECHEA”.

OBJETIVO GENERAL:

-Establecer estrategias para sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras

Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.

META:
-Todo el personal de la I.E.

ACTIVIDADES COSTO CRONOGRAMA DE EJECUCION RESPONSABLES
M A M J JL A S (@) N D
1.Planificacion y coordinacion. S/.0.00 X
2.Programa de “Mejoramiento de Clima Laboral” S/ 5.00 X X
Comision de Calidad,
3.Autoevaluacion de los directivos y personal sobre “Liderazgo Democratico S/ 5.00 X X X X X X X X X Innovacion y
y Transformacional”, “Habilidades Socioemocionales” y/o “Inteligencia Aprendizajes.
Emocional”.
4. Aplicacion de TICs: Crear y fomentar canales virtuales para mejorar la  S/.120.00 X X X X
comunicacion por bimestre chats, grupos de WhatsApp, correos y paginas
web.
5. Fomentar el uso de Paneles Informativos Externos e Internos: Para dara  S/.400.00 X X X X X X X X X X

conocer temas relevantes por bimestre de la I.LE y asi mejorar la
comunicacion con toda la comunidad educativa.
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Uso de TICs: En el reconocimiento al personal directivo, docente,
administrativo y educando, mediante diversos canales virtuales de chats,
grupos de WhatsApp, correos y paginas web.

S/.120.00

. Fomentar el uso de Paneles Informativos: para reconocer al personal

directivo, docente, administrativo y educando por bimestre, por sus logros
con pases de ingreso a un centro recreacional o de diversion.

S/.100.00

. Primer taller vivencial y virtual de “Liderazgo Democratico y

Transformacional” como de “ Habilidades Socioemocionales”.

S/.150.00

. Reunion de integracién denominada “Cuidandonos y Curandonos” de dos

horas cronoldgicas por bimestre donde todo el personal menciones lo que
mas le gusto y disgusto de dicho periodo, se toma cinco minutos para
abrazarse cada unoy abrazar o dar un saludo cordial a todos los presentes,
para mejorar nuestras “Habilidades Socioemocionales”, finalizando con un
pequefio compartir.

S/.100.00

10

Segundo taller vivencial y virtual de “Liderazgo Democratico y
Transformacional” como de “ Habilidades Socioemocionales”.

S/.150.00

11.

Tercer taller vivencial y virtual “Liderazgo Democratico y Transformacional”
como de “ Habilidades Socioemocionales”.

S/.150.00

12.

Cuarto taller vivencial y virtual de “Liderazgo Democratico y
Transformacional” como de “ Habilidades Socioemocionales”.

S/.150.00

Comisién de

13.

Co-Evaluacion Institucional al finalizar el afio académico sobre clima
laboral, liderazgo y habilidades socioemocionales entre directivos, personal
docente y personal administrativo, donde directivos evalian al personal
docente y administrativo, personal docente a directivos y personal
administrativo finalizando con el personal administrativo que evalué a los
directivos y personal docente para poder evaluar las condiciones de estos
tres elementos para poder subsanarlos y mejorarlos y facilitar la
sostenibilidad de las estrategias..

S/.20.00

y Aprendizajes.

14.

Sorteo de una Tablet para el financiamiento del programa “Mejoramiento
de Clima Laboral. Se entregara dos tickets a cada estudiante y a todos los
que desean colaborar, a un costo de S/.1.00 un nuevo sol la venta se
iniciara en abril y el sorteo se realizara en el dia central del aniversario de
la |I.E y la rendicion de cuentas en diciembre.

S/.30.00

Calidad, Innovacion

REQUERIMIENTOS:

PERSONAL

—  Directivos.
— Docentesy
—  Administrativos.

SERVICIOS
—  De capacitacion
—  Donaciones para Tablet
—  Oficios y documentos

MATERIALES
-Paneles Informativos.
-Equipo de sonido.
-Premios.

COSTO TOTAL APROXIMADO: S/. 1500.00 nuevos soles.

Fecha de inicio: 09 de marzo de 2020

Fecha de término: 31 de
diciembre de 2020

Fuente: UGEL N° 04-MINEDU
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c). Recomendaciones para sostener un clima laboral favorable a la
calidad de servicio de la I.E “RAUL PORRAS BARRENECHEA”:

Para facilitar la sostenibilidad del clima laboral, se recomienda:

v La direccion y la Comision de Calidad, Innovacién y Aprendizajes deben

ser los principales ejecutores de las diferentes estrategias, contenidos en

el programa, fomentando la integracién de toda la comunidad educativa.

La direccion y la Comisién de Calidad, Innovaciéon y Aprendizajes deben
verificar periddicamente la ejecucion de la propuesta del programa y que
la implementacion de las estrategias esté logrando los resultados

esperados para lograr el objetivo general.

Debido a los constantes cambios acelerados que afectan el clima laboral
de nuestra institucién, es vital establecer mecanismos que ayuden a
evaluar permanentemente esta variable y sus respectivas dimensiones
para tomar las medidas correctivas necesarias y asi lograr un clima

organizacional deseado.

La direccion y la Comisién de Calidad, Innovaciéon y Aprendizajes deben
fomentar el dinamismo de estrategias en nuestra institucion educativa

para ofrecer un servicio de calidad.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados

6.1.1. Hipotesis general

Las estrategias deben desarrollar trabajo en equipo, comunicacion,
motivacion, empoderamiento y liderazgo para sostener un clima laboral favorable
a la calidad de servicio de la I.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de

Carabayllo- Lima. Peru.

Las pruebas no paramétricas se aplican a variables cualitativas de datos
medidos principalmente a nivel ordinal o nominal. El analisis adecuado es Chi
cuadrado (X?), una medida de la relacién entre dos variables, y la aplicacion de
las tablas de contingencia (tablas cruzadas), que exploran la relacion entre dos
variables cualitativas al estudiar las diferencias entre las frecuencias esperadas

tedricamente.

a) Hipotesis estadistica

Ha: Las estrategias deben desarrollar trabajo en equipo, comunicacion,
motivacion, empoderamiento y liderazgo para sostener un clima laboral favorable
a la calidad de servicio de la I.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de

Carabayllo- Lima. Peru.

Ho: Las estrategias deben desarrollar trabajo en equipo, comunicacion,
motivacion, empoderamiento y liderazgo para no sostener un clima laboral
favorable a la calidad de servicio de la I.E “Raul Porras Barrenechea” en el
Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.
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b) Nivel de significacion de 5% (p-valor < 0,05)

Si p < 0,05 se rechaza la hipotesis nula Ho, ello significa que hay dependencia

entre las variables.

c) Serealizala pruebano paramétrica de Chi-cuadrado.

Formula Chi Cuadrado:

Donde:

i=1 j=1 ij

Eij: frecuencia esperada.

LS (Oi' _Ei' )2
Zz = Z Z J E J Oij: frecuencia observada en cada celda.

Realizando los célculos con el programa estadistico SPSS se obtiene lo

siguiente:
Tabla 42

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
ESTRATEGIAS * 66 100,0% [0} 0,0% 66 100,0%
CLIMALABORAL
Fuente: programa SPSS
Tabla 43
Tabla cruzada estrategias y clima laboral
CLIMALABORAL
MUY
NEUTRO FAVORABLE FAVORABLE Total
ESTRATEGIAS NEUTRO Recuento 1 1 0 2
Recuento esperado 3 ,8 9 2,0
FAVORABLE Recuento 3 16 6 25
Recuento esperado 3,4 10,2 11,4 25,0
MUY FAVORABLE Recuento 5 10 24 39
Recuento esperado 5,3 16,0 17,7 39,0
Total Recuento 9 27 30 66
Recuento esperado 9,0 27,0 30,0 66,0

Fuente: programa SPSS
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Tabla 44

Prueba de Chi-cuadrado

Significacion

asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 13,1892 4 ,010
Pearson
Razo6n de verosimilitud 13,471 4 ,009
N de casos validos 66

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,27.

Fuente: programa SPSS

De acuerdo al resultado obtenido con el SPSS, del Chi cuadrado es 13,19

Ademas p=0,010 (sig. asintética) es menor a 0,05. Ello significa que hay
dependencia entre las variables, es decir hay relacidn en el sostenimiento entre
las estrategias y clima laboral, dentro de sus dimensiones de trabajo en equipo,
comunicacién, motivacion, empoderamiento y liderazgo favorable a la calidad de

servicio.
d) Grado de libertad
g.I= (C-1)(F-1)
0.I= (3-1)(3-1)=2X2=4

De acuerdo a la tabla distribucién de Chi-cuadrado con nivel de confianza del

95%, el valor critico es: X critico = 9,49
e) Decisién

Si X obtenido > X criico €ntonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alterna (Ha).

Luego 13,19> 9,49

113



Se puede inferir que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis
alterna (Ha).

f) Interpretacion

Se puede inferir con un nivel de significacion de 0,05 que las estrategias deben
desarrollar trabajo en equipo, comunicacion, motivacion, empoderamiento y
liderazgo para sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicio de la

I.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Pera.

6.1.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Las necesidades de liderazgo deben desarrollar un liderazgo democrético y
transformacional para sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicio

de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Pera.

Las pruebas no paramétricas se aplican a variables cualitativas de datos
medidos principalmente a nivel ordinal o nominal. El analisis adecuado es Chi
cuadrado (X?), una medida de la relacion entre dos variables, y la aplicacion de
las tablas de contingencia, que exploran la relacion entre dos variables
cualitativas al estudiar las diferencias entre las frecuencias esperadas

tedricamente.

a) Hipotesis estadistica

Ha: Las necesidades de liderazgo deben desarrollar un liderazgo democrético y
transformacional para sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicio

de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Pera.

Ho: Las necesidades de liderazgo deben desarrollar un liderazgo democratico y
transformacional para no sostener un clima laboral favorable a la calidad de
servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima.

Perd.
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b) Nivel de significacion de 5% (p-valor < 0,05)

Si p < 0,05 se rechaza la hipétesis nula Ho, ello significa que hay dependencia

entre las variables.

c) Serealizala prueba no paramétrica de Chi-cuadrado.

Formula Chi Cuadrado:

r

(Oij . Eij )2
E,

]

¥ =

k
i=1 j=1

Donde:
Oij: frecuencia observada en cada celda.

Eij: frecuencia esperada.

Realizando los célculos con el programa estadistico SPSS se obtiene lo

siguiente:

Tabla 45

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdido Total
Porcentaj Porcentaj Porcentaj
N e N e N e
LIDERAZGO * 66 100,0% 0] 0,0% 66 100,0%

CLIMALABORAL

Fuente: programa SPSS
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Tabla 46

Tabla cruzada liderazgo y clima laboral

CLIMALABORAL

MUY
NEUTRO FAVORABLE FAVORABLE Total

LIDERAZGO NEUTRO Recuento 3 2 2 7
Recuento esperado ,6 3,6 2,8 7,0

FAVORABLE Recuento 1 16 9 26

Recuento esperado 2,4 13,4 10,2 26,0

MUY Recuento 2 16 15 33

FAVORABLE Recuento esperado 3,0 17,0 13,0 33,0

Total Recuento 6 34 26 66
Recuento esperado 6,0 34,0 26,0 66,0

Fuente: programa SPSS

Tabla 47

Prueba Chi —cuadrado

Significacion

asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 11,8472 4 ,019
Pearson
Razén de verosimilitud 8,033 4 ,090
N de casos validos 66

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que

5. El recuento minimo esperado es ,64.

Fuente: programa SPSS

De acuerdo al resultado obtenido con el SPSS, del Chi cuadrado es 11,85

Ademas p=0,019 (sig. asintética) es menor a 0,05. Ello significa que hay

dependencia entre las variables, es decir hay relacion de sostenimiento entre las

necesidades de liderazgo y clima laboral favorable a la calidad de servicio.
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d) Grado de libertad
g.I= (C-1)(F-1)
0.I= (3-1)(3-1)=2X2=4

De acuerdo a la tabla distribucién de Chi cuadrado con nivel de confianza del

95%, el valor critico es: X critico = 9,49

e) Decisién

Si X obtenido > X critico €ntonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta
la hipétesis alterna (Ha).

Luego 11,85 > 9,49

Se puede inferir que se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis

alterna (Ha).

f) Interpretacion

Se puede inferir con un nivel de significacion de 0,05 que las necesidades de
liderazgo deben desarrollar un liderazgo democratico y transformacional para
sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras

Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Peru

Hipotesis especifica 2

Las necesidades de habilidades socioemocionales deben desarrollar los
aspectos intrapersonal-individual y los interpersonales-grupales para sostener
un clima laboral favorable a la calidad de servicio de la |I.E “Raul Porras

Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Pera.

Las pruebas no paramétricas se aplican a variables cualitativas de datos

medidos principalmente a nivel ordinal o nominal. El analisis adecuado es Chi
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cuadrado (X?), una medida de la relacién entre dos variables, y la aplicacién de
las tablas de contingencia, que exploran la relacion entre dos variables
cualitativas al estudiar las diferencias entre las frecuencias esperadas

tedricamente.
a) Hipotesis estadistica

Ha: Las necesidades de habilidades socioemocionales deben desarrollar los
aspectos intrapersonal-individual y los interpersonales-grupales para sostener
un clima laboral favorable a la calidad de servicio de la |I.E “Raul Porras

Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.

Ho: Las necesidades de habilidades socioemocionales deben desarrollar los
aspectos intrapersonal-individual y los interpersonales-grupales para no
sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras

Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.

b) Nivel de significacién de 5% (p-valor < 0,05)

Si p < 0,05 se rechaza la hipétesis nula Ho, ello significa que hay dependencia

entre las variables.

c) Serealizala prueba no paramétrica de Chi-cuadrado.
Formula Chi Cuadrado:

Donde:

. (o.. —E. )2

ij ij " .
%" = Oij: frecuencia observada en cada celda.
22 &

i=l j=1 ij

Eij: frecuencia esperada.
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Realizando los célculos con el programa estadistico SPSS se obtiene lo

siguiente:

Tabla 48

Resumen del procesamiento de casos

Casos
Valido Perdido Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
HABILIDADESSOCIOE 66 100,0% 0 0,0% 66 100,0%

MOCIONALES *
CLIMALABORAL

Fuente: programa SPSS

Tabla 49

Tabla cruzada habilidades socioemocionales y clima laboral

CLIMALABORAL
MUY
NEUTRO FAVORABLE FAVORABLE Total

HABILIDADESSOCIOEMO DESFAVORABLE Recuento 2 2 1 5
CIONALES Recuento esperado 1,0 1,9 2,1 5,0
NEUTRO Recuento 4 1 1 6

Recuento esperado 1,2 2,3 2,5 6,0

FAVORABLE Recuento 4 13 7 24

Recuento esperado 4,7 9,1 10,2 24,0

MUY FAVORABLE Recuento 3 9 19 31

Recuento esperado 6,1 11,7 13,2 31,0

Total Recuento 13 25 28 66
Recuento esperado 13,0 25,0 28,0 66,0

Fuente: programa SPSS
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Tabla 50
Prueba de Chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 17,625% 6 ,007
Pearson
Razén de verosimilitud 15,437 6 ,017
N de casos validos 66

a. 7 casillas (58,3%) han esperado un recuento menor que
5. El recuento minimo esperado es ,98.

Fuente: programa SPSS

De acuerdo al resultado obtenido con el SPSS, del Chi cuadrado es 17,63.

Ademas p=0,007 (sig. asintética) es menor a 0,05. Ello significa que hay
dependencia entre las variables, es decir hay relacion de sostenimiento entre las

necesidades de habilidades socioemocionales y clima laboral favorable a la

calidad de servicio.

d) Grado de libertad
g.I= (C-1)(F-1)
g.I= (3-1)(4-1)=2X3=6

De acuerdo a la tabla distribucién de Chi-cuadrado con nivel de confianza del

95%, el valor critico es: X critico = 12,59
e) Decisién

Si X obtenido > X criico €ntonces se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la

hipétesis alterna (Ha).
Luego 17,63> 12,59
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Se puede inferir que se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis
alterna (Ha).

f) Interpretacion

Se puede inferir con un nivel de significacion de 0,05 que las necesidades de
habilidades socioemocionales deben desarrollar los aspectos intrapersonal-
individual y los interpersonales-grupales para sostener un clima laboral favorable
a la calidad de servicio de la I.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de

Carabayllo- Lima. Peru.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

1. Se puede inferir con un nivel de significacion de 0,05 que las estrategias de
trabajo en equipo, comunicacion, motivacion, empoderamiento y liderazgo se
relaciona significativamente con un clima laboral favorable a la calidad de
servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima.

Perd.

Este resultado tiene relacion con el trabajo de investigacion realizado por Luza,
F. (2017). El clima laboral, la satisfaccion laboral y la calidad educativa de
instituciones educativas de Lima (Tesis de Doctorado).Universidad César
Vallejo, Lima, Peru; afirma que el nivel de prediccion de las variables clima
laboral y satisfaccion laboral sobre la calidad educativa es a un nivel
estadistico significativo (x2=213,859; gl=14; p=0.000); ademas, el valor R2
de Nagelkerke obtenido indica que el modelo propuesto explica el 91.5%
de la variable dependiente (0.915), de acuerdo a estos resultados, se
concluye que el clima laboral y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en la calidad educativa de las instituciones educativas

“Maria Auxiliadora” de Lima.
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2. Se puede inferir con un nivel de significacion de 0,05 que las necesidades de
liderazgo se relaciona significativamente con un clima laboral favorable a la
calidad de servicio de la I.LE “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de

Carabayllo- Lima. Peru.

Este resultado tiene relacion con los resultados obtenidos en la investigacion
realizada por Chinchay, F. (2008). Influencia del Liderazgo del Director y el Clima
Organizacional en las Instituciones Educativas Primarias Publicas Del Distrito de
Iquitos — 2008 (Tesis de Maestria), Universidad Nacional de la Amazonia
Peruana, lquitos, Perl; menciona que el liderazgo del director y el clima
organizacional son aspectos- fundamentales de desarrollo organizacional para
que el desempeiio de las funciones sean exitosas, por tanto existe relacion
significativa entre el liderazgo del director y el clima organizacional en las
instituciones educativas primarias publicas del distrito de Iquitos- 2008.

3. Se puede inferir con un nivel de significacién de 0,05 que las necesidades de
habilidades socioemocionales se relacionan significativamente con un clima
laboral favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en

el Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.
Este resultado tiene relacion con los resultados obtenidos por la investigadora

Mays, J. (2017). Inteligencia emocional y clima organizacional en las areas
administrativas de la Universidad Privada del Norte, Lima 2016 (Tesis de
Maestria) Universidad César Vallejo, Lima, Perd; quien concluye que la
inteligencia emocional esta relacionado directamente con el clima organizacional
segun la correlacion de Spearman de 0,610 representando ésta una moderada
correlacion de las variables, y p=0,00 menor al nivel de significancia de 0,05,
siendo esta altamente significativo, por lo cual se rechazo la hipétesis nula y se
acepto la hipétesis alternativa que indicaba: existe una relacion significativa entre
los niveles de inteligencia emocional y el clima organizacional en las areas

administrativas de una Universidad Privada del Norte, Lima 2016.
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6.3. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

Declaratoria de Responsabilidad Etica

Yo, GIANINA LOPEZ CORSINO, egresada de la Universidad Nacional del
Callao, de la Escuela de Postgrado de la Facultad de Ingenieria Quimica, del
Programa de Maestria Gerencia de la Calidad y Desarrollo Humano, identificada
con DNI. N° 41260920, con la tesis “ESTRATEGIAS PARA SOSTENER UN
CLIMA LABORAL FAVORABLE A LA CALIDAD DE SERVICIO DE LA |. E RAUL
PORRAS BARRENECHEA EN EL DISTRITO DE CARABAYLLO-LIMA.PERU’,

declaro bajo juramento que:

a). La tesis desarrollada es el resultado de dos afios de investigacion (2018-

2019), desde una iniciativa personal.

b). La tesis se desarroll6 en la |.E "RAUL PORRAS BARRENECHEA", del Distrito
de Carabayllo, Ciudad de Lima, Pera.

c). Los datos que expongo son de absoluta veracidad.

d). De manera personal y voluntaria me someto al Reglamento de Etica de la
Universidad Nacional del Callao.

Callao, febrero de 2021.

____________ Yy

Gianina LOPEZ CORSINO

DNI: 41260920
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CONCLUSIONES

1. Se puede inferir con un nivel de significacion de 0,05 que las estrategias
de trabajo en equipo, comunicacién, motivacion, empoderamiento y
liderazgo se relaciona significativamente con un clima laboral favorable a
la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de

Carabayllo- Lima. Peru.

2. Se puede inferir con un nivel de significacion de 0,05 que las necesidades
de liderazgo se relacionan significativamente con un clima laboral
favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en

el Distrito de Carabayllo- Lima. Pera.

3. Se puede inferir con un nivel de significacion de 0,05 que las necesidades
de habilidades socioemocionales se relacionan significativamente con un
clima laboral favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras

Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a las instituciones educativas y otras organizaciones
aplicar estrategias de trabajo en equipo, comunicacion, motivacion,
empoderamiento y liderazgo para sostener un clima laboral favorable

a la calidad de servicio.

2. Se recomienda a las instituciones educativas y otras organizaciones
atender las necesidades de liderazgo para sostener un clima laboral

favorable a la calidad de servicio.

3. Se recomienda a las instituciones educativas y otras organizaciones
atender las necesidades de habilidades socioemocionales para

sostener un clima laboral favorable a la calidad de servicio.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA COMPLETA

TITULO: “ESTRATEGIAS PARA SOSTENER UN CLIMA LABORAL FAVORABLE A LA CALIDAD DE SERVICIO DE LA I. E RAUL PORRAS BARRENECHEA EN EL DISTRITO DE

CARABAYLLO-LIMA.PERU”

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE DEP. DIMENSIONES INDICADORES METODO
¢Coémo deben ser las estrategias para | Establecer estrategias para sostener un Las estrategias deben desarrollar trabajo en equipo, | Y=  Estrategias para | -Trabajo en equipo. -Logro de objetivos en comun. Entrevista y
sostener un clima laboral favorable a la | clima laboral favorable a la calidad de | comunicacién, motivacién, empoderamiento y liderazgo | sostener un clima laboral encuesta.
calidad de servicio de la I.E “Raul Porras | servico de la I.E “Radl Porras | para sostener un clima laboral favorable a la calidad de | favorable a la calidad de -Se comunican en forma permanente y
Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito servicio de la LE “Raul eficaz.

-Comunicacion.
Lima. Perd? Lima. Perd. de Carabayllo- Lima. Peru. Porras Barrenechea” en el ) o .

e -Tiene iniciativa para dar solucién a los
Distrito de Carabayllo.
diversos problemas

-Motivacion. -Delega funciones eficazmente.

-Empoderamiento.
PROB. ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIP. ESPECIFICAS VARIABLES IND. DIMENSIONES INDICADORES METODO
¢Cudles son las necesidades de liderazgo Las necesidades de liderazgo deben desarrollar un X1= Necesidad de -Liderazgo democratico. -Toma en cuenta opiniones de todos. Entrevista y
para sostener un clima laboral favorable a la liderazgo democratico y transformacional para sostener liderazgo para sostener encuesta a

calidad de servicio de la LLE “Raul Porras
Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo-

Lima. Perd"?

Identificar las necesidades de liderazgo
para sostener un clima laboral favorable a
la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras
Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo-
Lima. Perd.

un clima laboral favorable a la calidad de servicio de la I.E
“Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo-
Lima. Per(.

un clima laboral favorable
a la calidad de servicio de
la LE “Radl

Barrenechea” en el

Porras

Distrito de Carabayllo.

-Liderazgo transformacional.

-Estimula el sentido de pertenencia a la

organizacion.

-Visién compartida.

-Direccion significativa.

especialistas

¢Cudles son las necesidades de habilidades
socioemocionales para sostener  un clima
laboral favorable a la calidad de servicio de la
I.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de

Carabayllo- Lima. Perd?

Identificar las necesidades de habilidades
socioemocionales para sostener un clima
laboral favorable a la calidad de servicio de
la LLE “Raul Porras Barrenechea” en el
Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.

Las necesidades de habilidades socioemocionales deben
desarrollar los aspectos intrapersonal-individual y los
interpersonales-grupales para sostener un clima laboral
favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras
Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Peru.

X2= Necesidad de
habilidades

socioemocionales  para
sostener un clima laboral
favorable a la calidad de
servicio de la IL.LE “Radl
Porras Barrenechea” en el

Distrito de Carabayllo.

-Habilidades

socioemocionales

intrapersonales-individuales.

-Habilidades
socioemocionales

interpersonales-grupales.

-Responsabilidad-autogestion.

-Estabilidad emocional-autorregulacion

-Manejo de tiempo-gestién de tiempo.

-Comunicacion.

-Trabajo en equipo.

-Resolucién de problemas sociales.

Entrevista y
encuesta a los

colaboradores

RELACION DE VARIABLES:

Y=f (X1, X2)

Y= ESTRATEGIAS PARA SOSTENER UN CLIMA LABORAL FAVORABLE A LA CALIDAD DE SERVICIO DE LA I. E RAUL PORRAS BARRENECHEA EN EL DISTRITO DE CARABAYLLO-LIMA, PERU.

X1= NECESIDADES DE LIDERAZGO PARA SOSTENER UN CLIMA LABORAL FAVORABLE A LA CALIDAD DE SERVICIO DE LA I. E RAUL PORRAS BARRENECHEA EN EL DISTRITO DE CARABAYLLO-LIMA, PERU.
X2= NECESIDADES DE HABILIDADES SOCIOEMOCIONALES PARA SOSTENER UN CLIMA LABORAL FAVORABLE A LA CALIDAD DE SERVICIO DE LA I. E RAUL PORRAS BARRENECHEA EN EL DISTRITO DE
CARABAYLLO-LIMA, PERU.
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FICHA PARA LA VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
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Il.- DATOS DEL PLAN DE TESIS

Titulo:

ESTRATEGIAS PARA SOSTENER UN CLIMA LABORAL FAVORABLE A LA
CALIDAD DE SERVICIO DE LA I. E RAUL PORRAS BARRENECHEA EN EL
DISTRITO DE CARABAYLLO-LIMA, PERU.

Problema:

« ;COmo deben ser las estrategias para sostener un clima laboral favorable a la
calidad de servicio de la L.LE “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de
Carabayllo- Lima. Perd”?

Sub problemas:

e ;Cudles son las necesidades de liderazgo para sostener un clima laboral
favorable a la calidad de servicio de la |.E “Rall Porras Barrenechea” en el Distrito
de Carabayllo- Lima. Per("?

o ;Cudles son las necesidades de habilidades socioemocionales para sostener un
clima laboral favorable a la calidad de servicio de la LE “Radl Porras
Barrenechea” en el Distrito de Carabayllo- Lima. Peru?
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lll.- DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

El objetivo del cuestionario de encuesta: Conocer las caracteristicas del clima laboral,
liderazgo y habilidades socioemocionales en la institucién educativa.

Problemas qgue se relacionan con el cuestionario de encuesta: Sostenimiento de
clima laboral, necesidades de liderazgo y habilidades socioemocionales.

ll..- CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO)

Marcar con un check ( v ) donde considera que corresponda -

Exigencias para la validacion del cuestionario CUMPLE | NO CUMPLE
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problemas del proyecto de investigacion.

2.- El objetivo del cuestionario es claro y entendible.

3.- Las instrucciones que se dan en el cuestionario son
claras.

4 .- Las preguntas del cuestionario guardan relacién con su
objetivo

5.- Las preguntas tiene secuencia logica

6.- Los encuestados tienen capacidad para dar respuestas

validas

7.- No se tienen preguntas desconocidas

8.- El cuestionario es confiable para los propdsitos de la

investigacion.

ERARRANATA

FIRMA DEL VALIDADOR
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ANEXO: CUESTIONARIO DE ENCUESTA U OTRO INSTRUMENTO

OBJETIVO:

Conocer las caracteristicas del clima laboral, liderazgo y habilidades
socioemocionales en la institucion educativa.

IMPORTANTE: El desarrollo del cuestionario es anénimo y nos servira para
elaborar los gréaficos estadisticos y su interpretacion en el desarrollo de la tesis.

136



VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS
POR EL MAGISTER RICARDO RODRIGUEZ VILCHEZ

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE INGENIERIA QuiMICA
ESCUELA DE POSGRADO

FICHA PARA LA VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

.-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION

Nombres y Apellidos: ... RIGARDS  RODRIGUEZ NILCWez
Méximo grado académico alcanzado:........ TIAESTRIA
Especialidad:..... POCENCIA  UNIVERSITARIA - MENC INVESTLGACIO

Institucion donde labora:... SNIVERSIDAD  NACIONAL  DEL  CALAD

LEACULTAD  0E  INGENIERIA  QuimieA.
il.- DATOS DEL PLAN DE TESIS

Titulo:

ESTRATEGIAS PARA SOSTENER UN CLIMA LABORAL FAVORABLE A LA
CALIDAD DE SERVICIO DE LA I. E RAUL PORRAS BARRENECHEA EN EL
DISTRITO DE CARABAYLLO-LIMA, PERU.

Problema:

e ;COmo deben ser las estrategias para sostener un clima laboral favorable a la
calidad de servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito de
Carabayllo- Lima. Perd’?

Sub problemas:

e ;Cudles son las necesidades de liderazgo para sostener -un clima laboral
favorable a la calidad de servicio de la |.E “Raul Porras Barrenechea” en el Distrito
de Carabayllo- Lima. Pera™?

e ;Cuales son las necesidades de habilidades socioemocionales para sostener un

clima laboral favorable a la calidad de servicio de la |LE “Raul Porras
Barrenechea” en el Distrito de Carabaylio- Lima. Peru?
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ESCUELA DE POSGRADO

lil.- DATOS DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

El objetivo del cuestionario de encuesta: Conocer las caracteristicas del clima laboral,
liderazgo y habilidades socioemocionales en la institucién educativa.

Problemas que se relacionan con el cuestionario de encuesta: Sostenimiento de
clima laboral, necesidades de liderazgo y habilidades socioemocionales.

lll.- CUADRO DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO)

Marcar con un check ( v ) donde considera que corresponda -

Exigencias para la validacién del cuestionario CUMPLE | NO CUMPLE
1.- El objetivo del cuestionario, tiene relacién con uno o mas

problemas del proyecto de investigacion. /
2.- El objetivo del cuestionario es claro y entendible. s

3.- Las instrucciones que se dan en el cuestionario son

claras.

objetivo

5.- Las preguntas tiene secuencia logica

6.- Los encuestados tienen capacidad para dar respuestas
validas

4 - Las preguntas del cuestionario guardan relacién con su l/
4

7 .- No se tienen preguntas desconocidas

8.- El cuestionario es confiable para los propésitos de la
investigacion.
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ANEXO: CUESTIONARIO DE ENCUESTA U OTRO INSTRUMENTO

OBJETIVO:

Conocer las caracteristicas del clima laboral, liderazgo y habilidades
socioemocionales en la institucion educativa.

IMPORTANTE: El desarrolio del cuestionario es énénimo y Nos servira para
elaborar los graficos estadisticos y su interpretacion en el desarrolio de la tesis.
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INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO MODALIDAD ENCUESTA
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA
ESCUELA DE POSGRADO

E-01
Nov. 2019

“ESTRATEGIAS PARA SOSTENER UN CLIMA LABORAL FAVORABLE A LA CALIDAD DE SERVICIO DE
LA . E RAUL PORRAS BARRENECHEA EN EL DISTRITO DE CARABAYLLO-LIMA.PERU”

Objetivo:
La presente encuesta nos ayudara a conocer las caracteristicas del clima laboral, liderazgo y habilidades
socioemocionales en la institucidn educativa.

Estimado(a):
Esta encuesta presenta una valoracion de 1 al 4, donde:

(1) muy en desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) de acuerdo y (4) muy de acuerdo.
Marcar con "X", donde crea conveniente.

VARIABLE: CLIMA LABORAL

DIMENSIONES

VALORACION
PRECTNTAS EEEEEY
TRABAIO . . . T
0 ¢+ Usted se siente parte del trabajo en equipo en la institucion?
EN EQUIPO
TRABAIO . . T
02 ¢+ Usted fomenta y promueve el trabajo en equipo en la institucion?
EN EQUIPO
TRABAIO . . - . S,
03 ¢ El trabajo en equipo le ha permitido logros en comiin dentro de la institucion?
EN EQUIPO
04 |COMUNICACION|; En la institucién sus funciones estan claramente definidas y comunicadas?
o [ ¢,E)<|st§ alguna bar.rera de comunicacién entre los integrantes de la
comunidad educativa y usted?
o ORI ¢La comunicacién que mantiene en la institucién es siempre permanente,
oportuna y acertada ?
07 | MOTIVACION |;Se siente motivado(a) en el cumplimiento de sus funciones en la institucién?
s TR ;,Lals d|lr’ect|v05 han aplicado estrategias de motivacién con usted en la
institucion?
00 TR .‘E'LU.S d|lr’ect|v05 fomentan su autonomia para tomar decisiones en la
institucion?
10 [EMPODERAMIENTO|; Cuenta con iniciativa para dar solucidn a los problemas en la institucion?
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VARIABLE: LIDERAZGO

1 LIDERAZGO ¢ Los directivos de la institucion toman en cuenta su opinién cuando se las
DEMOCRATICO  |hrinda ?
12 LIDERAZGD ¢ Los directivos le brindan un trato igualitario frente a otros colaboradores de la
DEMOCRATICO | institucion?
13 LIDERAZGO i Los directivos promueven su participacion igual que con los otros
DEMOCRATICO | cgolaboradores de la institucion?
LIDERAZGOD . . - . . . ..
14 oemocrinico | &L0S directivos le hacen sentir parte de la institucion?
LIDERAZGOD . . L. . 5 -
p ; ?
15 oemocriTico | &5€ Siente comprometido(a) con la mision de la institucion?
LIDERAZGOD . . - . L . . .
16 | pansrormacionas | &0 directivos siempre fomentan la vision de la institucion?
LIDERAZGOD ., . . .
; ?
17 | ransrormacionac | &4/5ted se esfuerza por lograr la vision de la institucion?
18 LIDERAZGD ¢ El trabajo de los directivos con la comunidad educativa es buena, segun su
TRANSFORMACIONAL | opiniain?
19 LIDERAZGD ¢ Los directivos promueven ideas creativas e innovadoras en la resolucién de
TRANSFORMACIONAL | nroblemas de la institucién?
LIDERAZGOD . - . . . . e . . . ..
; ?
20 | (pansrormacionac |¢L0S directivos le brindan una direccién significativa en la institucion?

VARIABLE: HABILIDADES SOCIOEMOCIONALES

21 IN'I'HAPE:.;;NALES—I ¢, Cumple con sus responsabilidades de manera adecuada en la institucién?
22 IN'I'HAPE:.;;NALES—I ¢,Su asistencia y puntualidad es idénea en la institucion?

23 |mne:$mmes.| ¢ El manejo de su estabilidad emocional es buena en la institucién?

24 |mne:$mmes.| ¢ Siente que sus emociones afectan su labor en la institucion?

25 |mne:$mmes.| ¢ Gestiona su tiempo adecuadamente en la institucion?

26 |-renner:$;w_es.e ¢La comunicacion entre los otros colaboradores y usted es buena?

27 INTERPE;;;MLES_G .Se siente bien cuando realiza trabajo en equipo?

28 INTERPE;;;MLES_G i El trabajo en equipo le ayuda a mejorar sus relaciones con los demas?

29 |mnpe$}m|_es-e iDentro de sus funciones ha podido dar solucion a problemas encontrados?
0 H.S. i Los problemas sociales le afectan en el cumplimiento de sus funciones en la

INTERPERSOMALES - G

institucion?

MUCHAS GRACIAS.

141



GUIA DE ENTREVISTA A DIRECTORA

(hoja 01)
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO ENT-01
FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA Nov.2019

ESCUELA DE POSGRADO
ENTREVISTA ESTRUCTURADA-ABIERTA

“ESTRATEGIAS PARA SOSTENER UN CLIMA LABORAL FAVORABLE A
LA CALIDAD DE SERVICIO DE LA I. E RAUL PORRAS BARRENECHEA
EN EL DISTRITO DE CARABAYLLO-LIMA.PERU”

Objetivo:

La presente entrevista nos ayudara a conocer los rasgos de liderazgo y
habilidades socioemocionales, que presenta en la institucién que dirige. g

Cargo: Directora.

1. ¢Como fomenta el trabajo en equipo, desde su cargo directivo en la
institucion?

2. ¢ Qué herramientas aplica para fomentar una comunicaciéon asertiva y
oportuna en la institucion?

3. ¢Qué estrategias de motivacién utiliza con usted y el pers'onal de la
institucion?

4. ;Qué estrategias de empoderamiento aplica con el personal de Ia
institucion?

5. ; Se siente una lider democratica en la institucion? ;Por qué?

6. ; Qué estrategias de liderazgo usa con el personal de la institucion?
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(hoja 02)

7. i(Desde su papel de lider, ha logrado cambios favorables en la
institucién?

8. /Qué habilidad social intrapersonal rescata de usted, en su trabajo en la
instituciéon?

9. ¢Cémo genera el cambio positivo de habilidades socioemocionales en
el personal de la institucion?

10. ;Cémo fomenta la mejora de las habilidades socioemocionales
interpersonales en la institucion?

MUCHAS GRACIAS.

S
i c

143



GUIA DE ENTREVISTA A SUB-DIRECTORA

(hoja 01)
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO ENT-01
FACULTAD DE INGENIERIA QUIMICA Nov.2019

ESCUELA DE POSGRADO
ENTREVISTA ESTRUCTURADA-ABIERTA

“ESTRATEGIAS PARA SOSTENER UN CLIMA LABORAL FAVORABLE A
LA CALIDAD DE SERVICIO DE LA I. E RAUL PORRAS BARRENECHEA
EN EL DISTRITO DE CARABAYLLO-LIMA.PERU”

Objetivo:

La presente entrevista nos ayudara a conocer los rasgos de liderazgo y
habilidades socioemocionales, que presenta en la institucion que dirige.

Cargo: Sub Directora.

1. (Como fomenta el trabajo en equipo, desde su cargo directivo en la
institucion?

2. ¢Qué herramientas aplica para fomentar una comunicaciéon asertiva y
oportuna en la institucion?

3. ;(Qué estrategias de motivacién utiliza con usted y el personal de la
institucion?

4. (Qué estrategias de empoderamiento aplica con el personal de la
institucion?

-

5. ¢ Se siente una lider democratica en la institucion? ;Por qué?

6. . Qué estrategias de liderazgo usa con el personal de la institucién?

02)
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7. ¢(Desde su papel de lider, ha logrado cambios favorables en la
instituciéon?

8. ;Qué habilidad social intrapersonal rescata de usted, en su trabajo en la
institucion?

9. ¢Coémo genera el cambio positivo de habilidades socioemocionales en
el personal de la institucion?

10. (Cémo fomenta la mejora de las habilidades socioemocionales
interpersonales en la institucion?

MUCHAS GRACIAS.

PRy g1 PR Lt

Ana Beat# Al.m‘f} limenez

b [e]
Sub Dideciara

CM. 1009355380
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TABULACION DE LOS DATOS
POR VARIABLES

VARIABLE CLIMA LABORAL
Muy en desacuerdo | En desacuerdo | De acuerdo | Muy de acuerdo Tota.l i
Poblacion
VARIABLE LIDERAZGO
Muy en desacuerdo | Endesacuerdo| De acuerdo |Muy de acuerdo TOta_I_
Poblacion
VARIABLE HABILIDADES SOCIOEMOCIONALES
Muy en desacuerdo | En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo Tota! .
Poblacién
ltem 21 0 5 42 19 66
ltem 22 0 g 40 17 66
ltem 23 0 8 16 >4 66
ltem 24 28 13 19 6 66
ltem 25 0 4 27 35 66
Item 26 0 3 42 1 66
ltem 27 0 0 95 11 86
ltem 28 3 4 19 40 66
Item 29 0 5 26 35 66
ltem 30 21 12 27 6 86
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TABULACION GENERAL

TABULACION CON POBLACION TOTAL

Muy en n desacuerd| De acuerdo Muy de Poblacién
desacuerdo acuerdo
ltem 1 5 2 43 16 66
Item 2 0 4] 43 17 66
ltem 3 5 5 34 22 66
ltem 4 1 5 24 36 66
ltem 5 33 10 18 5 66
ltem 6 3 7 41 15 66
ltem 7 4 8 37 17 66
ltem 8 8 21 30 7 66
ltem 9 4 9 38 15 66
ltem 10 0 7 37 22 66
Item 11 2 7 42 15 66
ltem 12 4 16 35 11 66
ltem 13 3 11 34 18 66
ltem 14 3 6 38 19 66
ltem 15 0 5 35 26 66
ltem 16 3 11 34 18 66
ltem 17 0 6 40 20 66
ltem 18 0 8 42 16 66
ltem 19 4 19 36 7 66
ltem 20 2 12 43 9 66
ltem 21 0 5 42 19 66
ltem 22 0 9 40 17 66
ltem 23 0 6 36 24 66
ltem 24 28 13 19 B 66
ltem 25 0 4 27 KH) 66
ltem 26 0 3 42 21 66
ltem 27 0 0 25 41 66
ltem 28 3 4 19 40 66
ltem 29 0 5 26 KH) 66
ltem 30 21 12 27 B 66
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SUSTENTO LEGAL

Resolucion de Secretaria General

N0 14 -2019- MINEDU
N ] Lima, 1R FF':: 2015

VISTOS, el Expedient= W® 0232354-7018, o Indomme NF GOSFE-2016-
MIBEDUAAS-DIGC-DIF e la Dineocidn de Fortakcimanio oa la Geslidn Escolar,

CONSIDERAND

Cue, ol arlicuhs 79 & g Ley WE 28044 Loy General die Educaciin, asisblans que
el Minigtaro de Bducackin es o Sngana del Gobiamo Macional que fene por finalidad
definir, dingr v articular la podilics e aducacidn, culura, recrescidn ¥ deponia, an
consordancis con la politica general del Esisdo

Cue, corforma Al @rliouls B8 de la Ley General de Educacian, ol dinechor =x la
reimima andandad w &l representanbe legal de la Institucitn Educaliva; sendo nesparsabin
die o gestin on e Ambics pedagdgico, imstitvcoenal ¥ sdminksralhog

Ciue, & ariisino 120 del Reglaments de e Ley Genersl da Educacidn, aprobado
prd Decncto Supremo #® 0 1-2012-E0. sefala gue ol drector de la isilucion educsiva
es o represantanis kgal msponsabie de b geshin 9o B instiiucan educaliva y Hder de
la pomuniad sducaliva,

Cua, mediame b= Fecheconss Ministedakes Y 3212 T-MINEDL ¢ WY S85-
M1EMINEDL, se esicblacenon diversas deposicianes para smplificar y reaganizar
sapecins winoulados a la geslidn de las nsilucones educatinas; referidos, enle olres, &
la iderfficacian de lag comisiones que s insilucones educalvan pliblicas de Educaoon
Bésica Regiar denen condormar, 2 ks dedesmiinaddin de sus funcianes y a los planes que
tignen que elaborar ke dineclares dis las instiuciones sducalives,

Clue, medianie el Ofce B 007ES-20NE-MINEDLWSE-DIGE, 1o Dieecion
Ganeral de Calidad da la GSestion Esoolar remifit al Despecho Vicoministerial de GasSén
Irstiucional @l Informe K 00STE-204B-MIME DLARME-DNGC-0F, a irevds del cual 58
susienta la messilad o pominsr con e aocianes de simpificeciin administratisa en
las instiluciones educativas publicas de Educackin Basica Regulr, a fin de peomovar &
s del lismpa de be diedives en acihedades vinodadas & ejencicn de su ol de lider
pesctagdgic, tavoredendo = logro de mejores resulados an of procese de erpedanze ¥
aprendizsje de ks esludianias;

Clue, consderands gee & pasenie acle resolulive dispong 18 modificRcisn de
docmenias nomatives, sl como b apralecidn, modilicacion v derogacitn de olras
cisposcionss; las cuales aguintan & ks msma finalidad, confons 22 saiiaka an al dome
B OOSTE-20AE-MINE LTS DIEE-00F, cormesponda amile un solo aoto resolulio
pars gprohar dichers disposkckanes,

AR

B hedern ) 5 gt
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ANEXD 4

“AHMEXD 1
FUMCIONES DE LA “COMISION DE CALIDAD, INNOVACION ¥ AFRENDIZAJES”,
SOOEISION DE GESTION DE RECURSOS EQUCATIVOS ¥ MANTENIMIENTS OE
INFRAESTRUCTURA", “"COMISION DE EDUCAGION AMBIENTAL ¥ GESTIOM
DEL RIESGO DE DESASTRES" Y “COMITE DE TUTORIA ¥ ORIENTACIGHN
E LA AT A

1. Comislén da Calidsd, lnovacitn y Aprendizajes. cuyas funcienes son las
Big e nbes:

1.1, Arecular la parficipastn de los ntegrantes da B corwnicdsd sducatsa en la
Haboraoion, acluairacidn, mplemanlacidn v evakeaoon de los insinarsseias de
gesidn de la instducdn educativa.

1.2 Fropciar |& ganaraciin de aomunidsdes de aprendzaie parm ervigquaecss las

prcticas pedagdgicas y de gestian, y favorecer oe aprendizajes de lns

asiudiantes taniande &n cuenta dus necesdades vy caraciarshicas. an & marco
del CRHEE

Ganarar appaccs de promocidin de B kechum & inbermamben cdiue en B

comunidad ecucabiva,

Prosreowsi |18 paficEpacin solunlarsa de la instfocon sducatias an e oofcrsas

escolares y advidades educalives corgdementanas, aprabados por el Mirestario

e Educacidn para &l &% asoolar,

Superisar o desaTolo de BE PIogiamas Ge Scuperacion pedagigica &n lae

inaliluciores educalivas, consderando a abereitin de e dgangidad

Desamolar kos procesos de coreslidactn. revaldaciin v evaluacidn de ubieasidn

e b inalil o ormss adocalivgs.

Comision de GesliGn de Recwsos Educativos vy Manbenimisnte de
-Tl'l'ﬂlmrl.-ﬂl-lj'ﬂ Tumncinres gon las siguisntes:

Farlidpar en la elaboracion, scaualizacitn, implementacion y evaluacion oa ko
insirumeanios de geslidn de fa instiootn educativa geranlizanda a promocian dicd
USo o oG e i sas educaiiacs ¢ del manbEmmianio de k@ infransinechra

Fecibin, registrar y werificar == canbidades v condiciones @& los recursos
ecucaElivgs argnadces o eniegados 3 k instibucian educabiva |eoplipoEs, Mmaleriahes
Y espaoos echacativos] @ fin de dar conformigdaed 8 1o iedsbido.

Flanificar, organizar y ajgular oporunaments la dsinbucian inbeama v ubicssian
de los recursos educaliios, conforme a e dritanos de asgracdn y gestian
delermingdos. para gus pusdan ser usados, & consansan an Doan estada ¢ se
encueniren a disposcian e donsnias ¥ eshpdliagnbss de B msiiucon educsfive
duranls e prosesss ped

Fomanlar o uso pedagégicg I:IE ke recrsos educatypos en B comunksd
sducaliva v hoosr ssguEmients del mismo, considarandcs s afEsplacianes
negesanas &n funckin dila diveraidad.

Realics & invenlaro de los recursos coucalivag [inchryends los bienes muebies
© mmuohbins) con los que cieenia B iratilucién sducalea al finalizes ol afo asooks
¥ #Esguiar la consermcion v odesolucitn de ke recursos educatvos, segan
oormesponda, a5l pome aheredar & k&R conlingencias gue s presenian,

Eabosar &l infomme de gestidn de mefeipkes educatives, o ool oo
infoemrsaciin sahbng la erdraga. usa, devalucian v ==tado final de las malaniakes dqus
fueron asignades a la instiuckn educsive dursarte « afic escolar y repodano &
Ias Ingtancias comaipandignles.,
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ANEXD &
“ANEXD 1

CRENTACKIMNES PARA LA CONFORMASION DE Lt “C08aisa0M DE CALIDAD,
HMROVACION ¥ APRENDIZAJES™, SCOMISION DE GESTION DE RECURS0S
BEOUCATIVOS ¥ MANTENIMIENTDO OE INFRAESTRUCTURA™, OISO DE

EDUCACION AMBIENTAL ¥ GESTION DEL RIESGD DE DESASTRESY ¥ SEOMITE
DE TUTORLA ¥ ORIENTACIGON EDNUM&TIV A"

s inefluciorsss aducalvas, en funckin de sus carackenslicas, podnam epneidanar an la
corfnmmackin de las comisonss. ¥ comik setalades &n el ariculo 18 de la Resabucian
AErEsiaiial N 331-200T-MINEDL), modificado por la FRessluciien Micsglanal N 395-20708-
BIMEDL, a bos sipuienies. infegranies

M| COMISICHTOMITE INTEGRANTES
1| Comistn oe Calidad, | - Owecior de la IE
Irmavac oy - Tres cdosantan akgiios &n asamblea dz docenles
e i EajeE - ILn representae de los padrea de famiia, alagido gn
agamblag gersral (1)
Lin regresentards del Municpii Eacalar o da la
| anganizacin asiudiantl que haga Sus weoes |7
| Comisitn de Gesticn | - Direciar oa ba lE
e Racirsos « Das repressniankes @ los padies die tamiia, edegrdes
Educalivas ¥ an psamblaa general (1)
Merdanimenio de « Uin docenls segids en aeamblas o8 dooenins
Infraesinschura - LI parsonal adminsiratvo degido =n asambleas
- Lin reperesaniarls dal Municipio Escalar o da la
argarizacin estudiantil gue haga oz veces [°)
3 | Comnizidn de - Direciar oe ka 1=
l Educacisn Ambiental | - U neaporesbls & educanon ambienkal
w SeEatide il RkeEgn - Lin iesporsable de geston del riesgo @ desasiros
i Oesasres = Un represaniants da ke padnes dn Tamila, godo =n
asamblea gencral {*)
- IUin represanlanis dal Municipio Escolar o de
angerEzacin asfudianti gue haga sues weces %)
4 Cormnid da Tulara ¥ - Cargeohar de la |E
Cingnteckin Educabva | - Un coondinader de iadia
- Lin msponsable de corvivencis sscolar
= Uim resporaabde da inchsidn
- U reprasanianie de los aunlores. de sducacin
- Un pecdlogs aaks
- U mprasaniants o los padres de famika slegidos en
asambkea general (%)
- n mprasaniante del Municipio Escolar o de
crganizacon ssbudentil gues hags 28 vecas ")

| 5 parbopacn chranie o garodn o ph okt ag ppssonal
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