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RESUMEN

A partir de los sin nimero de problemas que se presentan en la institucion educativa,
y con la intencidn de contribuir a solucionarlos, y en este caso mejorar el clima escolar
y la participacion de los miembros de la comunidad educativa, es que se plantea el
trabajo académico denominado “PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA DE LA
COMUNICACION ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER LA
PARTICIPACION Y CLIMA ESCOLAREN LA INSTITUCION EDUCATIVA
“SANTA ROSA”, DISTRITO DE TARAPOTO, PROVINCIA Y REGION SAN
MARTIN, 2018”, que tiene como objetivo : Mejorar la comunicacion organizacional
para para fortalecer la participacion y clima escolar en la “IE “Santa Rosa”, en la que
tiene como participantes al personal directivo, jerarquico, docente y administrativos de

la Institucién Educativa “Santa Rosa”.

Para la elaboracion del Plan de Accidn se aplico la metodologia de la investigacion
aplicada con un disefio de accidn — participacion, la encuesta fue el instrumento que
nos permitié recoger informacion, la misma que nos llevé al diagnéstico y desde la
cual se priorizo e identifico el problema, y formulacién del problema, utilizando
referentes conceptuales y tedricos de den sustento al Plan de Accidn, para luego

desarrollar la propuesta.

La pudo recoger las necesidades y demandas de los involucrados, y determinar que la
comunicacion organizacional es fundamental para mejorar el clima y la participacion
escolar, y por ende alcanzar los objetivos y metas institucionales, fortaleciendo el

liderazgo pedagogico del directivo, por lo que su implementacion es necesaria.

Palabras claves: Comunicacion organizacional, Liderazgo pedagadgico, Trabajo en

equipo



PRESENTACION

El trabajo académico denominado “propuesta de plan de mejora de la
comunicacion organizacional para fortalecer la participacion y clima escolar en
la institucion educativa “Santa Rosa”, distrito de Tarapoto, provincia y region
San Martin, 2018”, tiene como objetivo: Mejorar la comunicacion organizacional
para fortalecer la participacion y clima escolar en la “IE “Santa Rosa”, la comunicacién
organizacional es un aspecto fundamental para fortalecer la participacion y clima
escolar, las mismas que contribuyen directamente en la gestion escolar, y por lo tanto
a mejorar los logros de aprendizajes, asi como alcanzar los objetivos y metas
institucional; en este proceso el liderazgo pedagdgico del directivo se ve acentuada en

el quehacer cotidiano de la institucion.

Con este plan de nos proponemos a que cada uno de los miembros de la comunidad
educativa de la institucién, podamos comunicarnos mejor, respetando las divergencias
las mismas que seran canalizadas adecuadamente, por lo que, en el afio 2019, se debe
desarrollar, cuya experiencia que se recoja pueda servir a otras instituciones de la
jurisdiccion de la UGEL San Martin. La iniciativa del trabajo, nace de un problema
real y presente, que es la falta de canales adecuados y fundamentalmente en las formas

de comunicarnos, para poder recoger la informacion realizamos una encuesta.

El presente trabajo académico esta organizado en capitulos que describimos a

continuacion:

El Capitulo I, Identificacion del problema, que abarca, la contextualizacion del
problema, asi como la diagnéstico y descripcion general de la situacion problematica,
la formulacién del problema, como también hacemos el planteamiento de alternativa

de solucion y por altimo la justificacion del trabajo académico.

En el Capitulo 11, nos referimos a los referentes conceptuales y experiencias anteriores,

divididos en antecedentes de experiencias realizadas sobre el problema, tanto del



ambito nacional e internacional, y los referentes conceptuales que sustentan la
alternativa priorizada.

Capitulo 111 al que hemos denominados Método, en el tratamos en cuanto al tipo de
investigacion, que para este caso es del tipo aplicada, asi como al disefio de

investigacion, optando por la de accion — participativa.

En el capitulo IV, desarrollamos la propuesta en si, donde mencionamos los objetivos,
las actividades, los recursos, el presupuesto, asi como el proceso de monitoreo y

evaluacion del plan.

Para finalizar el trabajo académico, contiene los referentes, es decir la bibliografia que
sustenta la propuesta, la matriz de consistencia del trabajo, los arboles de problemas y

objetivos y el instrumento que utilizamos.

Cabe manifestarles que esperamos que podamos contribuir a mejorar la comunicacion
organizacional, y que todos los participantes nos involucremos, ya que todos y cada

uno de nosotros va a depender mejorar la gestion escolar.



CAPITULO |
IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

1.1 Contextualizacion del problema

La Institucion Educativa “Santa Rosa”, se ubica en el Jr. Progreso N° 114, cercado del
distrito de Tarapoto, provincia y regién San Martin, se encuentra en la parte comercial
de la ciudad, donde se ubica las principales entidades financieras, comerciales y

entidades publicas y privadas.

El local de la Institucion Educativa es propio y de material noble, cuenta con los
siguientes ambientes: 22 aulas que entre los dos turnos funcionan 43 secciones, cuenta
con una aula de innovaciones debidamente implementada con computadoras modernas
y 05 equipos multimedia, con acceso a internet, cuenta con un patio principal amplio
que sirve para realizar las actividades civico escolares, cuenta con un kiosco escolar,
implementada con mesas vy sillas para que los estudiantes puedan disfrutar de sus
alimentos en forma cdmoda, cuenta con un departamento de psicologia y otro de
enfermeria, donde se brinda atencion a los estudiantes, existe un ambiente de servicios
maultiples, en el espacio anexo, se ubica una losa multideportiva, asi como 02 canchas
auxiliares de basquetbol, 02 de voleibol y uno de fulbito, asimismo un escenario para
actividades importantes, en este espacio se ubica el laboratorio y los talleres de teatro,

danza y banda de musica, también se cuenta con un mini gimnasio.

La institucion educativa es de gestion es publica, atiende el nivel Secundaria, a 1300
estudiantes, con una plana docente de 70 profesores y 15 trabajadores administrativos,
las caracteristicas socio econdémicas de los estudiantes es heterogénea, ya que los
padres de familia en un porcentaje menor son profesionales y dependientes, mientras
otros se dedican a actividades comerciales y de servicio; mientras una gran cantidad
de estudiantes provienen de familias que se dedican a actividades de servicio
temporales y que les genera ingresos bajos y adicionalmente viven se zonas urbano

marginales de los distritos de Tarapoto, Banda de Shilcayo y Morales.



La poblacién docente caracteriza por un 80% es nombrado, con mas de 25 afios de
servicio y por encima de los 50 afios de edad, la mayoria de ella solo ha tenido
experiencia labora en la institucion como nombrado; desde el trabajo pedagdgico, se
puede mencionar, que son bastante rutinarios y poca actitud por el cambio, asi como
la mitad de ellos trabaja en instituciones particulares, lo que conlleva a que no disponga

de mucho tiempo.

La institucion educativa esta organizada en dos turnos, que atiende estudiantes del 1°
hasta el 5° grado de educacion secundaria, cuenta con un Director General y dos Sub
Directores, que son designados, asi mismo cuenta con dos asesores de areas
(matematica y Ciencia, tecnologia y Ambiente), un jefe de laboratorio y un
Coordinador de TOE; entre los instrumentos de gestion cuenta con PEI, PCC,
Reglamento Interno y Plan Anual de Trabajo, entre los 6rganos de participacion cuenta
con su Consejo Educativo Institucional, Comité de Recursos Propios, por otro lado
funcionan adecuadamente el Municipio Escolar, el Sindicato de Docentes, Sindicato
de Trabajadores Administrativos y la APAFA.

Entre los problemas que se ha podido identificar tenemos: poca disposicion de tiempo,
deficiencia en la comunicacion, relaciones interpersonales tensas, poca actitud por el
cambio, trabajo rutinario, desconocimiento del enfoque por competencias y evaluacion
inadecuada de los aprendizajes, fundamentalmente en el uso de los instrumentos de

evaluacion.

El presente Plan de Accidn, se relaciona con Compromiso 5: Gestién de la convivencia
escolar en la institucion educativa, asimismo tiene relacién con el Marco de Buen
Desempefio Directivo, “Dominio 1: Gestion de las condiciones para la mejora de los
aprendizajes. Abarca las competencias que lleva a cabo el directivo para construir e
implementar la reforma de la escuela, gestionando las condiciones para la mejora de
aprendizajes a través de la planificacion, la promocion de la convivencia democratica
e intercultural y la participacion de las familias y comunidad; y evaluando

sistematicamente la gestion de la institucion educativa.” Especificamente en la
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“Competencia 2: Promueve y sostiene la participacion democratica de los diversos
actores de la institucion educativa y la comunidad a favor de los aprendizajes; as.
Como un clima escolar basado en el respeto, el estimulo, la colaboracién mutua y el
reconocimiento de la diversidad.” Por otro lado, tiene relacion con la Primera
Dimension de Liderazgo pedagodgico de Vivian Robinson; en cuanto “incluye la
definicién, comunicacién y monitoreo de metas de aprendizaje, estandares y
expectativas, y el involucramiento del personal y otros en el proceso, de tal forma que
haya claridad y consenso sobre las metas.” En tanto que la comunicaciéon es un

elemento fundamental para convivencia.

1.2 Diagnostico y descripcion general de la situacion probleméatica

En la L.LE “Santa Rosa” tiene una serie de problemas, sin embargo se ha tenido que
priorizar por su incidencia en las demas; por ello la Comunicacién Organizacional para
fortalecer la participacion y clima escolar, tiene una importancia relevante, entendida
ésta como se establece la Comunicacion en la I.E, como organizacién, basada en los
mecanismos y procesos, respetando las normas establecidas; las causas mas relevantes
tenemos y las podemos agrupar en: Caracteristicas de los docentes: Docentes
cansados, con mas de 50 afios de edad, Docentes rutinarios con mas de 25 afios de
servicios, Docentes con experiencia tan solo en la IE, y Relaciones interpersonales:
Grupos antagonicos, desde hace muchisimos afios, bajo la perspectiva de cada una de
ellas es mejor que la otra, y esta se acentla en la busqueda que estén en el control de
la plana directiva, esto se agrava mas aun ya que las Habilidades sociales son
deficientes, sus diferencias no lo abordan de manera asertiva ni empatica, sino en
forma frontal y agresiva, sin ningn miramiento a generar algin malestar en los demas
y tampoco respetando los espacios ni momentos; todo esto influye en una deficiencia
para la consecucion de Objetivos y Metas y desde luego en un Clima Escolar

deteriorada.

Luego de haber aplicado la encuesta a los involucrados, tenemos los siguientes

resultados:
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En la dimensién de comunicacion, 43 encuestados manifiestan que el nivel de
comunicacion es medio, representado por un 86%, sin embargo cabe especificar que
en el item 3 (Comparte sus ideas con los trabajadores) alcanza un promedio 2.52,
siendo el més bajo seguido del item 3 (Escucha y acepta sugerencias de sus
colaboradores) y del item 2 (Mantiene la comunicacion permanente con su personal),
siendo el item 6 (Afronta los rumores de manera pertinente y alturada) la que obtiene
un promedio de 3.34, seguido del item 7 (Escucha solamente a quien desea escuchar),
con un promedio de 3.02 y el item 8 (Prefiere la comunicacion escrita a la verbal) con
un promedio de 3.04; por lo que podemos decir que la comunicacion es mala.
Un 78% de los encuestados manifiestan que el liderazgo es medio, con 18% que es
bajo, sin embargo, la generacion de un ambiente de trabajo agradable es uno de items
mas bajo, lo que contradice al item Reconoce el esfuerzo y dedicacion de los
colaboradores, seguido por el item evita los conflictos con los compafieros de trabajo.
Por lo que podemos decir que existe un liderazgo aparente, sin embargo, bastante

evasivo, lo que se complementa con la dimension de Comunicacion.

Un 96% manifiesta que el trabajo en equipo de medio, sin embargo, cabe precisar que
entre los items existe contradiccion, como carece de iniciativa propia para proponer
proyectos, Desestima las ideas de los demas, y hace prevalecer la suya, Busca llamar
la atencion en las actividades institucionales que son las que obtienen mas altas
puntuaciones son contradictorias a las caracteristicas del Trabajo en Equipo, por ello se
concluye que es bastante deficiente esta dimension.

1.3 Formulacion del problema

Analizada la situacion problemética “Santa Rosa” de Tarapoto, hemos podido
identificar muchos problemas, entre los que tenemos, la falta de voluntad para el
cambio, trabajo rutinario, practica pedagdgica tradicional, antagonismos entre grupos
de trabajadores, la que repercuten en entorpecer el trabajo y por lo tanto el logros de

los objetivos, también esta la falta de comunicacion organizacional, manifiesta en una
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comunicacion poco asertiva, minimo trabajo en equipo y desde luego crisis en el
liderazgo pedagogico. Por lo que nos planteamos la siguiente pregunta: ;Cémomejorar
lacomunicacion organizacional en la Institucion Educativa “Santa Rosa” parafortalecer

la participacion y clima escolar?

El problema ha sido analizado y priorizado a traves de la técnica del arbol de
problemas, que consiste en la representacion grafica de lo que esta ocurriendo en una
determinada situacion, es decir el problema principal, por qué esta ocurriendo, es decir
identificar las causas y que es lo que esto estd ocasionando, es decir los efectos o
consecuencias. El arbol de problemas, que presentamos en el Apéndice 2, ha sido
elaborado a través de los siguientes pasos:

= Formulacion del problema central

= Identificacidn de las causas del problema y sus interrelaciones

Identificacidn de los efectos y sus interrelaciones
= Diagramado del arbol de problemas

= Verificacion de la consistencia de su estructura.

La poca participacion de los actores educativos en acciones de comunicacion
organizacional, es entendida en tanto que los miembros de la comunidad no participan
en las actividades dirigidas a entablar una comunicacion organizacional, esta causa
tiene como efecto directo, en que la falta de conocimiento y mas aun en poca practica

y respeto por los canales y formas de comunicacion.

Poca practica de una comunicacion asertiva, lo que se ha podido notar, es que las
formas de comunicacion son inadecuadas, agresivas, poco asertivas, en general no se
pone en practica las habilidades comunicativas ni sociales, derivando en agresiones
mutuas, deterioro de las relaciones humanas y por lo tanto en logro de los objetivos

institucionales.
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El deficiente involucramiento en el trabajo en equipo, la mayoria de docentes realizan
por ejemplo actividades de planificacién curricular en forma individual, a pesar que
en el &rea 'y el grado a su cargo estan mas de tres docentes, esto conlleva a realizar un

trabajo desarticulado de los objetivos institucionales y de las metas de aprendizaje.

Finalmente, consideramos que el problema identificado y analizado es superable, en
tanto la Institucion Educativa evidencia docentes y trabajadores que tienen bastante
experiencia, algunos de ellos con capacidad técnica en su area, sin embargo, también
vemos resistencia al cambio, el trabajo rutinario, y la poca disposicién al trabajo en

equipo, en tanto que esta demanda tiempo, lo cual manifiestan que no lo tienen.

1.4 Planteamiento de alternativa de solucidn

Realizado el andlisis de las alternativas de solucién frente a la problematica priorizada
Deficiente Comunicacion Organizacional limita la participacién y clima escolar en la
Institucion Educativa "Santa Rosa" de Tarapoto, 2018, se ha determinado como
alternativa mas pertinente y viable Plan de Mejora de la Comunicacion Organizacional
fortalece la participacion y clima escolar, lo que se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 01
Relacion causa — objetivo — dimensiones y acciones
CAUSAS OBJETIVO DIMENSIONES ACCIONES
ESPECIFICO
Escazas estrategias que | Proponer estrategias que facilite la | Participacién y clima | Taller de
facilite la participacion | participacion de los actores | escolar sensibilizacion
de los actores educativos | educativos en acciones de
en acciones de | comunicacion organizacional para
comunicacion la eficiente participacion y clima
organizacional para la escolar.
eficiente participacion y
clima escolar.
Limitadas estrategias | Planificar estrategias formativas | Participacién y clima | Taller de
formativas en | en comunicacion asertiva para la | escolar capacitacion en
comunicacion  asertiva | resolucion de conflictos en la comunicacion

para la resolucion de | mejora de la comunicacion
conflictos en la mejorade | organizacional.

la comunicacion

organizacional.

Limitadas acciones de | Planificar acciones de | Participacion y clima | Taller de
involucramiento para el | involucramiento para el disefio de | escolar capacitacion en
disefio de un plan de | un plan de mejora de la liderazgo

mejora de la | comunicacién organizacional.

comunicacion
organizacional.
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Para este analisis y priorizacion se ha desarrollado la técnica del arbol de objetivos.
Rodriguez (2015) menciona: ‘“los problemas que habian sido expuestos como
situaciones negativas o limitantes, percibidos como tales por los actores educativos
implicados, pasan ahora a ser descritos como estados positivos alcanzados que se
establecen sobre la resolucion de los problemas anteriormente identificado” (p. 63)
El arbol de objetivos, que presentamos en el Apéndice 3, ha sido elaborado a través de

los siguientes pasos:

= Conversion del problema en objetivo general
= Conversion de las causas en medios, que luego serviran para la construccion de

objetivos especificos.

Como se podra apreciar el Plan de Mejora de la Comunicacién Organizacional
fortalece la participacion y clima escolar, esta intimamente relacionada con el ejercicio
del liderazgo pedagogico, teniendo en cuenta que una buena comunicacion
organizacional contribuye a fortalecer el liderazgo, ademés mejora la participacion y

el clima escolar.

La alternativa que planteamos, es la respuesta mas adecuada y pertinente al problema
priorizado, en tanto que los resultados obtenidos en la aplicacién del instrumento, sea
evidenciado que la comunicacion asertiva, el trabajo en equipo son fundamentales para

el liderazgo pedagdgico, asi mismo responde a atacar directo a las causas del problema.

La participacion e involucramiento democratica de los miembros de la comunidad
educativa, teniendo como fundamento la reflexion de nuestro actuar en la institucion

educativa y como mejorar ella, que conlleve a la toma de decisiones mas pertinentes.

Sin embargo, se debe tener en cuenta los riesgos que implica esta alternativa de
solucion, en cuanto a los tiempos disponibles para su ejecucion, pero va depender de
las acciones de sensibilizacion, que nos lleve a ser conscientes que con esta propuesta

mejoraremos para bien la situacion actual en que nos encontramos.



15

Para solucionar la deficiente Comunicacion Organizacional en la Institucién Educativa

“Santa Rosa” de Tarapoto, se plantea la implementacion de un Plan de Mejora, la que

contemple talleres y mesas de trabajo en los siguientes temas:

Capacitacion en comunicacion

Percepcion: Subjetividad/Objetividad. Diferencia entre lo obvio y lo
imaginario. Escucha activa. Ejercicios y herramientas

Precisién en la comunicacién y en el lenguaje.

Canales de comunicacion

Cooperacion versus Competencia.

Resolucion de conflictos de manera no violenta.

Propdsito comun y apreciacion de las diferencias.

La estructura del conflicto: diferenciacion entre persona, proceso-
problema.

Distintas actitudes ante el conflicto: competicion (gano/pierdes),
acomodacion

(pierdo/ganas), evasion (pierdo/pierdes), cooperacion (gano/ganas).
Inseguridad y baja autoestima como base de una respuesta agresiva.
Importancia de la expresion clara de las necesidades para un dialogo
abierto y resolutivo.

Tipos de negociacion.

Capacitacion en Liderazgo

Liderazgo, Alineamiento y Planeamiento Estratégico
Liderazgo, Comunicacion Asertiva y Conduccion del Cambio
Liderazgo y Trabajo en Equipo

Liderazgo, Estilos y Enfoques de Gerencia

Liderazgo, Riesgo y Reto

Liderazgo para el Empoderamiento

Inteligencia Emocional y Valores.
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1.5 Justificacién

La alternativa de solucion propuesta se justifica en los siguientes fundamentos:

Yaque, en lamisma realidad a mejorar las formas de comunicacion entre los miembros
de la comunidad educativa, conllevando a mejorar habitos de comunicacion. Permitira
mejorar las formas de abordar los conflictos y las diferencias en las perspectivas de los
miembros de la comunidad educativa. Va a mejorar las habilidades comunicativas de
los miembros de la comunidad educativa, basada en el reconocimiento de la diversidad

con elemento inherente al que hacer social y la convivencia.

La comunicacion organizacional contribuye directamente en el clima escolar y la
convivencia escolar, y estos a la vez en la consecucion de metas y objetivos, para el

caso educativo, en el logro de aprendizajes de los estudiantes.

La relevancia actual del tema, como uno de los pilares para una gestion escolar con
liderazgo pedagogico, requiere que los miembros de la comunidad educativa
participen activamente en el proceso educativo, en las que se manifiestan diversidad
de posiciones e incluso conflictos, los mismos que deben ser abordados de manera

asertiva y empatica.

Como podemos evidenciar estos tienen directo impacto en tres aspectos, clima escolar,

practica pedagdgica y logros de aprendizajes.
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CAPITULO Il
REFERENTES CONCEPTUALES Y EXPERIENCIAS ANTERIORES

2.1 Antecedentes de experiencias realizadas sobre el problema

Sobre el problema que abordo en el presente trabajo académico ha sido, existe
informacion tanto en el &mbito nacional como internacional, sin embargo, es necesario
explorar las experiencias similares que sean desarrollado, la misma que fortalece el
trabajo. La comunicacién organizacional es un aspecto fundamental para acentuar el

liderazgo pedagdgico del directivo.

2.1.1 Antecedentes nacionales

BUSTAMANTE. (2018). “La comunicacion interna en una organizacion escolar
y sus implicaciones en el proceso de gestion educativa”. Tiene una muestra de 56
personas integrada por personal docente, directivo y administrativo, el tipo de
investigacion es Descriptiva, los instrumentos utilizados en la investigacion fueron: 1)
un cuestionario escrito aplicado a profesoras, 2) una encuesta tipo entrevista oral
aplicada a personal con algun cargo directivo y una lista de control que permitio la
observacion de conductas e incidencias en situaciones de comunicacion formal. Entre
las principales tenemos: 1) “Existe una directa relacion entre comunicacion internay
la cultura organizacional, el clima organizacional, la alineacion del personal con los
objetivos y un mayor nivel de compromiso con la mision y visién de la institucién. Por
eso, cuando la comunicacion interna es trabajada administrativamente (planificacion-
gjecucion - control) como verdadera herramienta de gestién al servicio de la
organizacién, es posible obtener mayores consecuencias favorables para la
organizacion educativa”. 2) “El aumento del nivel de comunicacion interna en una
organizacion educativa repercute en la mejora de la gestion educativa. Para
conseguir ese aumento de nivel, es preciso involucrar esfuerzo y compromiso con el
desarrollo del tema apoyandose en: verdadero trabajo de equipo, voluntad por lograr

productos de buena calidad (en contenido y presentacion) y estrategias para
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conseguirlos, inversioén en los recursos necesarios, interés por el desarrollo de
competencias comunicativas, y compromiso de los equipos de trabajo en un
aprendizaje organizacional basado en la retroalimentacion constante”. Y 3) “La
comunicacion interna en este colegio presenta muchos aciertos en la medida en que
se caracteriza por: el habito de planificar las comunicaciones, el desarrollo de
habilidades centradas en la expresion verbal por parte del personal docente y
directivo, asi como habilidades de expresion no verbal en el personal de Promocion e
Imagen; el uso suficientemente eficaz de herramientas de comunicacion; asi como
situaciones comunicativas prestigiosas que fomentan la comunicacion ascendente.
También presenta algunas deficiencias: la saturacion informativa, algunas tensiones
en el clima de reuniones, necesidad de conocer mejores modos de planificar y mayor
capacidad de escucha. Los puntos fuertes deben mantenerse y potenciarse. Por eso,
convendria considerar las sugerencias, producto de esta investigacién, que apuntan a
mejorar y optimizar la comunicacion interna en el colegio, lo que, repercutira en la

mejora de la gestion educativa”.

PALMA. (2014). “La comunicacion organizacional y trabajo en equipo en
Docentes de las Instituciones Educativas Estatales del distrito de Barranca”.
Conté con una muestra compuesta por 76 Docentes de Instituciones Educativas
Estatales del nivel inicial del distrito de Barranca, el disefio de investigacion es
Descriptiva, utilizO como instrumentos dos cuestionarios: Cuestionario de
comunicacion organizacional y Cuestionario de trabajo en equipo. Entre las
principales conclusiones tenemos: 1) “De la hipotesis general podemos concluir que
existe relacion significativa bueno entre la comunicacion organizacional y trabajo en
equipo en docentes de las instituciones educativas estatales del nivel inicial del distrito
de Barranca — 2014. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho =,767**)”. 2) “De acuerdo a
los resultados de la primera hipotesis especifica podemos apreciar que existe relacion
significativa bueno entre la comunicacion ascendente y trabajo en equipo en docentes
de las instituciones educativas estatales del nivel inicial del distrito de Barranca —
2014. (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .616**)”. 3) “De acuerdo a los resultados

de la segunda hipotesis especifica podemos apreciar que existe relacion significativa
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bueno entre la comunicacion descendente y trabajo en equipo en docentes de las
instituciones educativas estatales del nivel inicial del distrito de Barranca — 2014. (sig.
bilateral = .000 < .01; Rho = .668**)”. Y 4) “De acuerdo a los resultados de la
tercera hipdtesis especifica podemos apreciar que existe relacion significativa muy
bueno entre la comunicacion horizontal y trabajo en equipo en docentes de las
instituciones educativas estatales del nivel inicial del distrito de Barranca — 2014. (sig.
bilateral = .000 < .01; Rho = ,821*%*)”.

2.1.2 Antecedentes internacionales

HERNANDEZ. (2014). “La comunicaciéon organizacional y su relacién con los
procesos escolares en la escuela publica de Bogota”. El tipo de disefio de
investigacion es exploratorio-descriptivo. Con una muestra de 36 docentes. Los
instrumentos utilizados son: encuesta semiestructurada y un grupo focal. Entre las
principales conclusiones tenemos: 1) “comunicacion organizacional interna requiere
claridad en los objetivos, la mision y la vision de la institucién, pues el flujo de
informacidn externa y la premura de las acciones que se requieren inmediatamente,
quedan por fuera de los objetivos de la planeacidn institucional anual y esta se ve
modificada por los requerimientos inesperados. Tener claros los objetivos constituye
una motivacion para comunicar, pero también para informary es una demanda de los
docentes ante los procesos de planificacion al equipo de gestion ™. 2) Los “dispositivos
de informacion que los docentes manifiestan como efectivos, a nivel organizacional,
son aquellos que vienen directamente del equipo de gestion como fuente primaria y
que son iguales para toda la comunidad tales como actas y correos electronicos”. 3)
“En relacion con los modos de informacion, aspectos de indole personal pueden
constituirse en barreras para el comunicador, las cuales pueden superarse asumiendo
posiciones institucionales. Los lugares y las modalidades de intercambio también
logran el perfil de oficialidad de la informacion, pues no es lo mismo dar un informe
en sala de profesores que transmitirlo en un corredor; hacerlo en los espacios
institucionales apropiados y bajo los protocolos de comunicacion oficiales, da
credibilidad y confiabilidad a la informacion ™.
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DIAZ. (2014). “COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y TRABAJO EN

EQUIPO”. El disefio de investigacion es descriptiva. Con una muestra compuesta por
99 personas encuestadas, (5 directores, 10 editores y 84 en el area de redaccion) de 26
colegios. Los Instrumentos utilizados son: La escala de Likert, que consiste en una
encuesta psicométrica cominmente utilizada en cuestionarios y es de uso mas amplio
en encuestas para la investigacion. Entre las principales conclusiones tenemos: 1) “Se
determina que la comunicacion organizacional en las diferentes areas de la institucion
si influye considerablemente sobre el proceso del trabajo en equipo, lo que fomenta
un ambiente laboral de confianza, armonia y respeto a traves de una comunicacion
Optima”. 2) “Se determiné que el trabajo en equipo eleva el rendimiento de cada
colaborador, ya que los empleados laboran en conjunto y entorno al desarrollo de sus
actividades”. 3) “Tras el estudio se pudo identificar que el trabajo en equipo brinda
una mayor colaboracion, un mejor rendimiento, aumento de comunicacion, rapidez y
agilizacion de los procesos y al mismo tiempo eficiencia y eficacia, lo que propicia la

armonia entre cada uno de los trabajadores que conforman el departamento”.

2.2 Referentes conceptuales que sustentan la alternativa priorizada

Los estudios comunicacion organizacional bastante amplios y diversos, que van desde
filoséfico, sociologico y psicolégico, y su incidencia en la escuela como organizacion,
donde las relaciones interpersonales deben estar dirigidas a la consecucion de las metas
y objetivos institucionales, teniendo como fin la mejora de los logros de aprendizaje.

1. Comunicacion Organizacional y otras ciencias.

La historia ha demostrado que el hombre utiliza el lenguaje para comunicarse entre
sus pares. EL lenguaje juega un papel importante en el proceso de socializacion del
hombre. EI hombre como ser social esta ligado intimamente a la comunicacion, pues
constituye “un factor de construccion de toda la vida consciente del hombre en su
conjunto y posibilita la interrelacion, en agrupaciones de seres humanos, en

colectivos, en sociedades ”.
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En este mundo globalizado, con un gran desarrollo tecnolégico, es un paso mas de la
historia de la humanidad, donde las “nuevas tecnologias reducen progresivamente al
hombre a una de las variables de mercado, y donde la comunicacidn se ha situado en

el “eje de las actividades sociales, economicas y politicas” (Garcia Gonzalez, 2008:
1).

Origenes de la Teoria de la Organizacion. Con el auge de la escuela de Relaciones
Humanas (Estudios de la Western Electric Company) de Elton Mayo, alla por los afios
20 del siglo pasado, en la cual la participacién del grupo informal era la clave para

entender los procesos organizacionales y por ende la comunicacion.

Es en los anos 20, que los llamados “padres de la comunicacion”: Lazarsfeld, K.
Lewin, Hovland y Laswell inician el estudio de “los procesos que tienen lugar en la
vida del grupo, las leyes generales de la comunicacion y la integracion que se realiza
en el grupo pequefio, los aspectos concretos de los procesos comunicativos de
interaccion y perceptivos en el mismo, la influencia del grupo en los individuos, asi
como la importancia del lider en los procesos de influencia que tienen lugar en la

comunicacion intragrupal .

Ya en los afios cincuenta se comienza a hablar de comunicacion organizacional, sin
embargo, recién en la década de los setenta cuando empieza a manifestarse como

disciplina al adquirir un cuerpo independiente en el campo de las ciencias sociales.

Si bien es cierto que tiene poco tiempo como disciplina, sin embargo, su objeto de
estudio es tan antiguo como la sociedad humana, “pues trata justamente de la
comunicacion entre los hombres, y estd por tanto estrechamente vinculada a los
procesos de interrelacion en el logro de objetivos comunes en agrupaciones sociales ™.
(Trelles; 2001:1)

A Mediados de la década de los 80 se declara el inicio de la era de la informacion y
desde entonces los conceptos de comunicacion han cambiado. Con anterioridad “/a
comunicacion era un elemento culturizador descendente desde la cumbre de la

organizacion, masiva y enfocada en el direccionamiento de la gerencia”. (Aguilera;
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2007:1) podemos decir ahora que la comunicacion actia como elemento de gestion
horizontal y como recurso estratégico. Pues la comunicacion es interactiva, dirigida a

la necesidad a que organizacion responda a las demandas de sus usuarios.

Algunos autores, la vinculan con el de intercambio de informacion, otros la relacionan
como sinonimo de comunicacion oral directa, dentro de estructuras formales, sin
embargo, desde el enfoque empresarial hay quienes ubican a la comunicacién
organizacional “en la esfera de la gestion o management, y la definen como vector de

competitividad de empresas e instituciones ”. (Noguero; 2000, en Trelles; 2001: V)

Segin Gary Kreps “la comunicacion ayuda a los miembros a lograr las metas
individuales y de organizacion, al permitirles interpretar el cambio de la organizacion
y finalmente coordinar el cumplimiento de sus necesidades personales con el logro de
sus responsabilidades evolutivas en la organizacion”. (Paez y Egidos; 2000:1)

Para Norber Weiner la comunicacion “es el cemento que forma las organizaciones.
S6lo la comunicacién permite a un grupo que piense unido, que sea unido y que actle
unido”. (en Bisquert, 2003:1)

Lo que encontramos como coincidencia es la importancia de esta materia para mejorar
el funcionamiento de las organizaciones, centrada en el protagonismo de la
interrelacién entre sus miembros. Y es precisamente el “estudio de tal interrelacion,
es decir de los procesos comunicativos inherentes a cualquier grupo o sociedad, lo

que constituye la razon de ser de la comunicacion organizacional”. (Trelles; 2001:

VI)
En cuanto a la Comunicacién Organizacional encontramos los siguientes enfoques:

e El enfoque mecanico que prioriza las redes formales de comunicacion. No se
centra en un enfoque sinérgico de la direccion de los procesos comunicativos
y cada area de comunicacién funciona de manera inconexa. La relacién

comunicativa es vertical, desde la arriba hacia la bajo. EI mensaje recorre
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numerosos escalones con alto riesgo de deformarse en el camino, y sin_opcion

de retroalimentacion alguna.

El enfoque psicoldgico, se centra en el receptor, se identifica con las
organizaciones estructuradas basada en las relaciones humanas de la
comunicacion organizacional, siendo el individuo un ente como ser social. Es
fundamentalmente lineal, reduciendo las funciones de la comunicacion, pero
considera la influencia del entorno interno sobre los Ilamados filtros

conceptuales de la comunicacion.

Cuando se usa este enfoque en las organizaciones se enfatiza en el uso de las
redes informales; se concentra el estudio en las necesidades individuales del
publico interno; en la busqueda de soluciones para ellas; y los mensajes

predominantes son de tema humano.

Enfoque sistémico se centra en el papel de los factores estructurales,
funcionales, sociales y psicologicos dentro de las entidades y considera las
interrelaciones con diversos aspectos del entorno. La comunicacion juega rol
protagonico; su enfoque es sinérgico, con la cual se logra un equilibrio en el
uso de los canales formales e informales, equilibrio en la produccién de
mensajes, tanto vinculados a tareas como a aspectos humanos, la relacion de
la comunicacion es descendente, ascendente, horizontal y transversal, donde
todos los puntos estan interrelacionados entre si y se evidencia la

retroalimentacion.

Enfoque simbdlico-interpretativo, esta manifiesta que la comunicacion es un
conjunto de procesos de construccion de significados compartidos. Donde los
roles entre emisores y receptores son intercambiables, dende se valora el
papel activo de los receptores, relacionando su capacidad de recepcion con el
entorno socio-historico, politico, cultural y economico en que la se ubica en
la en la sociedad. Por ende, el individuo es reflejado en su interaccién social,

COmMoO un ser que construye su accionar en interrelacion con los demas, la
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misma que tanto su respuesta se desarrolla y cambia a la medida que el
entorno social cambia.

o Enfoque de control estratégico, entiende a la comunicacién como un recurso
de control sobre el entorno, haciendo énfasis en el logro de los objetivos de
la organizacién, un tanto abandonando de los limites que la ética, por lo que
conduce al enfoque a la ambigliedad estratégica como escuela comunicativa,
que se basa en la manipulacion de la informacion, la falta de claridad del
mensaje y la defensa de los intereses del emisor. Este enfoque niega la

existencia del consenso y de los significados compartidos.

La utilidad de la comunicacion organizacional estd dada por las funciones que realiza
en la organizacion. Daniel Katz y Robert Kahn “proponen que las funciones se
enmarcan en dos contextos diferentes: uno a nivel de organizacién, con las funciones
de produccion, mantenimiento, adaptacion y direccién y otro en el nivel de las
relaciones interpersonales con funciones mas especificas como, instrucciones de
trabajo, razones fundamentales del trabajo, procedimientos organizacionales e
informacion para inculcar el sentido de la mision . (Trelles; 2001:3).

Las funciones de la comunicacion organizacional, Fernandez Collado habla de tres
funciones: “produccion, innovacién y mantenimiento. A la primera atribuye la
preocupacioén por la eficiencia, racionalidad y programacion cuidadosa de bienes y
servicios; a la segunda la introduccion de ideas o proyectos nuevos, e identifica dos
tipos de innovacién: de la organizacion y en la organizacion. Y la tercera dedicada a
la socializacion de la gente, mantenimiento de la autoestima de los individuos, de las
relaciones interpersonales entre los miembros de la organizacion y el mantenimiento

de las propias funciones de produccion e innovacion”. (1997: 24-25).

Otros autores reducen las funciones a actividades determinadas, como “coordinar y
canalizar el plan o la estrategia de comunicacién de la organizacion; gestionar
acciones encaminadas a mejorar la imagen publica; potenciar, desarrollar y difundir
la actividad de comunicacion; conseguir que la comunicacion sea clara, veraz y
transparente”. (Martin; 1995 en Trelles; 2001: 4).
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Si bien es cierto que todas estas actividades se deben realizar en la gestion de
comunicacion, teniendo en cuenta este criterio, la comunicacién organizacional realiza

tres funciones:

* La funcién descriptiva, que investiga y expone el estado de los procesos
comunicativos, o la concepcion de las situaciones en los diferentes ambitos

de la organizacion.

« La funcion evaluadora, que explica las razones por las cuales los diferentes
ambitos actlan de la manera en que los hacen, es decir, es la intercambiable
valoracion de los elementos que influyen en los procesos comunicacionales

que se van produciendo.

 La funcion de desarrollo, analiza el como reforzar aquello que ha sido
evaluado como acertado y mejorar lo que fue considerado erréneo, y

considera ademas las formas de ejecutarlo.

Del analisis de multiples estudios realizados de comunicacion organizacional,
en ellos se reflejan como punto de partida las concepciones elementales que
sustentan las ciencias sociales contemporaneas. A acentuar del corpus
tedrico-metodoldgico de la disciplina han contribuido “tanto fildsofos,
tedlogos, psicélogos, antropologos, socidlogos, matematicos, fisicos y
cibernéticos, los cuales han analizado sus diferentes aspectos, desde dpticas
propias de las especialidades de donde proceden y con ello han enriguecido
su aparato conceptual, contribuyendo asi a dotarlo de gran complejidad y
diversidad”. (Saladriga: 2)
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2. POSTURAS TEORICAS SOBRE EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL.

2.1. Definicion de Comportamiento Organizacional.

“Son los actos y las actitudes de las personas en las organizaciones. El
comportamiento organizacional es el acervo de conocimientos que se derivan del
estudio de los actos y actitudes. Sus raices estan en las disciplinas de las ciencias
sociales, a saber: psicologia, sociologia, antropologia, economiay ciencias politicas”
(Gordon, 2000).

“Se trata de una herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de
un modo general a la conducta de personas en toda clase de organizacion, como, por
ejemplo: empresas comerciales, gobierno, escuelas y agencias de servicios. En donde
quiera que exista una organizacion, se tendra la necesidad de comprender el

comportamiento organizacional” (Davis y Newstron, 2005).

Segun su definicion formal, “el comportamiento organizacional es el estudio de los
individuos y grupos dentro de las organizaciones. El aprendizaje sobre
comportamiento organizacional ayuda a comprender mejor el contexto del trabajo en
relacion con el individuo y otras personas. También puede ampliar las posibilidades
de éxito en su proyeccion profesional en los nuevos lugares de trabajo en un contexto
mas dinamico, cambiante, complejo y desafiante como el que se presenta hoy... asi

como el reto del marniana.” (Schermerhorn, 2007).

Teniendo en cuenta estas ideas, los individuos que trabajan en las organizaciones
actuales forman parte de una nueva era. Las instituciones sociales y las personas que
hacen que estas empresas funcionen son retadores en multiples y variadas maneras.
Cada vez estamos mas conscientes de la relacion que existe entre el alto desempefio y
una elevada calidad de vida. Por otro lado, considera el desarrollo de la ética y la
responsabilidad social como valores fundamentales, al igual que el respeto al potencial

de la diversidad demografica y cultural de las personas, asi como al sello de la
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globalizacion en la vida diaria y la busqueda permanente de la competitividad
organizacional. En este tiempo de trabajo y organizaciones, el conjunto de
conocimientos denominado “comportamiento organizacional™ ofrece numerosas ideas

de gran valor.

2.2. Laculturay el comportamiento organizacional

“Desde €l punto de vista tedrico, se puede sefialar que la culturay el comportamiento
organizacional intrinsecamente vinculados a la cultura, constituyen la base
fundamental en la que define y explicita el comportamiento organizacional. Este
ultimo factor clave en la percepcion del trabajador y uno de los elementos
fundamentales en el logro o proceso de la productividad individual y organizacional”
(Kiniki y Kretner, 2003; Davis y Newstron, 2005).

Como se puede apreciar, la teoria de la organizacion considera a la organizacion como
una entidad social, en donde sus miembros encuentran sentido a su existencia; es decir,

un lugar donde comparten valores, creencias, costumbres.

Los elementos que provienen de una cultura local — nacional se introducen en la
organizacion y facilitan la construccion de una entidad propia como lo diria Venet
(2000): “la cultura puede entenderse como un conjunto unido de manera de actuar,

pensary sentir”.

Guillen y Guil (2000), “orientaron sus esfuerzos por explicar la naturaleza del
comportamiento organizacional, basandose en una realidad imprescindible en las
organizaciones que surge de las relaciones existentes entre los diversos subsistemas,
que constituye una relacion entre individuos y ambiente” (Devis y Newstron, 2005).
Se hace aborda el comportamiento en tanto se hace referencia a las propiedades
normalmente permanentes a un entorno laboral que son percibidos y vivenciados por
los miembros de la organizacion y que ejercen influencia sobre la actitud del trabajo.es
una vivencia real pero subjetiva, dependiente de la percepcién y de los valores de cada

individuo.
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“El comportamiento refleja como las organizaciones en su conjunto difieren unas de
otras en cuanto a las conductas que en ellas se observan, esas diferencias son
determinadas y puestas de manifiesto por aspectos tales como: los procedimientos
operativos estandar, la estructura global de la organizacion y otras pautas de

conducta que son tacitas pero poderosas”. (Robbins, 2004).

También, debe sefalarse que el comportamiento en la organizacion es el resultado de
los factores organizacionales existentes (externos e internos), por lo que se debe

considerar las percepciones que tenga el trabajador en:

“a) los factores de liderazgo y las practicas de direccion (autocrdatico, persuasivo,
paternalista, consultivo y participativo); b) el sistema formal y la estructura de la
organizacion (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones); y ¢) la consecucion del comportamiento en el trabajo (sistema de

incentivo, apoyo social, interaccion entre individuos)”. (Kiniki y Kreitner, 2003).

“Para un jefe, la conducta relacionada con el rendimiento incluiré acciones como las
de identificar los problemas de rendimiento, planificar, organizar y controlar el
trabajo de sus empleados y crear un clima de motivacion entre ellos”. (Gibson,

Ivancevich y Donnelly, 2004).

El comportamiento organizacional pide, para ser eficaz, una participacion activa de los
directivos. Son los directivos quienes han de determinar los objetivos, elegir las

intervenciones para lograr estos objetivos y llevar a cabo las intervenciones.

Los directivos pueden plantear sus objetivos para mejorar la produccion, en la eficacia,
en la satisfaccion, en la flexibilidad y en el desarrollo, por separado o en combinacion.
Los gerentes pueden poner en practica una o mas intervenciones para el desarrollo de

la organizacion en funcion de los objetivos propuestos.

Por todo dicho, se puede afirmar que en el estudio del comportamiento organizacional

se debe hablar de un pensamiento sistémico en donde todos sus elementos y/o aspectos
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se integran para formar un todo. La meta es hacer mas eficaces a los gerentes
educativos en la descripcion, comprension, prediccion y control de la conducta
humana. Los elementos clave por considerar son las personas, la estructura, la

tecnologia y entorno externo.

El comportamiento organizacional puede verse como un campo interdisciplinario
valioso para el desarrollo, eficiencia y eficacia del liderazgo del gerente educativo, ya
que se apoya en un fundamento de investigacién cada vez mas sélido que analiza y
describe la conducta y comportamiento de los miembros pertenecientes a la institucion

educativa.

En ese marco, el comportamiento organizacional, segin Martinez (2007), “es la
materia que busca establecer en qué forma afectan los individuos, los grupos y el
ambiente en el comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, siempre
buscando en ello, la eficacia en las actividades de la institucién el hombre por
naturaleza es un ser inminentemente social y tiende a relacionarse con otras personas,
estableciendo grupos en la escuela, en su zona donde vive y por supuesto, en su
trabajo. Los grupos son espacios donde interactian dos o mas personas que trazan

objetivos particulares”.

3.-  FUNDAMENTOS DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

Hace ya un siglo que los académicos comenzaron a poner creciente atencién en el
estudio sistematico de la administracion. “Aunque gran parte de la atencion inicial se
centre en las condiciones fisicas de trabajo y los principios de la administracion y la
ingenieria industrial, alrededor de la década de 1940 se amplio el enfoque para incluir
al esencial factor humano. Esto dio impetu a la investigacion relacionada con las
actitudes del individuo, la dindmica grupal y las relaciones entre administradores y
trabajadores”. (Robbins, 2004).

En el transcurrir del tiempo aparece la disciplina del comportamiento organizacional

con una mirada mas amplia e incluyente. Su evolucion como una disciplina encargada
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del conocimiento cientifico de los individuos y los grupos dentro de lasorganizaciones.

El comportamiento organizacional se enfoca en las aplicaciones, “que pueden hacer
la diferencia en la forma en que se desempefian las organizacionesy las personas. Por
ejemplo, entre las variables de medicidn del desempefio (o variables dependientes)
que los investigadores analizan, se incluyen el desempefio de la tarea, la satisfaccion
laboral, el compromiso con la organizacion el ausentismo y la rotacion de personal.”
(Robbins, 2004).

En esa linea podemos considerar que el comportamiento organizacional es una ciencia
social aplicada, que ayuda a mejorar el funcionamiento de las organizaciones y las
experiencias de trabajo de sus empleados. Entre las interrogantes practicas que
comportamiento organizacional trata de responder a las siguientes: ;Como deben darse
la recompensa, por ejemplo, los incrementos de salario por desempefio? ¢Cuando
deben plantearse los puestos para los individuos y cuando para los grupos? ¢Cuéles
son los elementos de un equipo de trabajo exitoso? Como puede mejorar el clima
organizacional de la empresa? ;Deben tomarse las decisiones segun el individual o el
grupo? En una negociacion, ¢cudl es la mejor forma de lograr resultados de tipo "ganar-

ganar”?

El estudio del comportamiento organizacional se debe ubicar en la comprension de las

organizaciones y su desarrollo en el entorno laboral.

Segln su definicion formal, “una organizacion es un conjunto de personas que
trabajan juntas, en una division ele trabajo para lograr un fin comdn. Esta definicion
describe una amplia variedad de clubes, organizaciones de voluntariado y grupos
religiosos, al igual que entidades como empresas grandes y pequefias, sindicatos de
trabajadores, escuelas, hospitales y dependencias gubernamentales”. (Robbins,
2004).
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3.1.- Estructura Organizacional. Se define “cémo se dividen, agrupan y coordinan
formalmente las tareas en el trabajo. Hay seis elementos basicos que debenabordar los
administradores cuando disefian la estructura de su organizacion: especializacion
laboral, departamentalizacion, cadena de mandos, tramo de control, centralizacion y

descentralizacion y formalizacion”. (Schermerhorm, 2007).

En la actualidad utilizamos el término especializacion laboral o division del trabajo
teniendo en cuenta las tareas de la organizacién que estan divididas en puestos de
trabajo. La importancia de la especializacion laboral se encuentra, en vez de que un
solo individuo haga todo el trabajo, éste se divide en varios procesos y cada uno lo
completa una persona por su lado. Los seres se especializan en una parte de una

actividad y no en toda.

Comunicacion. La comunicacion entre los miembros de una organizacion, asi como la
que ocurre entre ellos y los clientes externos, proveedores, distribuidores, socios de
alianza y toda una gama de grupos externos, proporciona informacion vital para la
empresa. La comunicacion organizacional es el proceso especifico por medio del cual
la informacion avanza y se intercambia a través de toda la organizacion. La
informacidn fluye a través de estructuras formales e informales, y lo hace hacia arriba,

hacia abajo y lateralmente.

Ahora mas que antes, la tecnologia de la computacién juega un papel preponderante
en la forma de compartir y utilizar la informacién en las organizaciones. La
investigacion realizada en el area de la riqueza del canal, es decir, la capacidad de un
canal para transmitir informacion de manera eficaz, permite conocer mas acerca de la
forma en la cual pueden utilizarse los diferentes canales alternativos, dependiendo del

tipo de mensaje que se quiere transmitir.

3.2.- Cultura Organizacional. La idea de llamar a las organizaciones como culturas,
en las que hay un sistema de c6digos que comparten sus integrantes, se da a partir de
mediados de la década de los 80. “Hasta mediados de la década de 1980, sepensaba

basicamente en las organizaciones como un medio racional para coordinar
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y controlar grupos de personas. Tenian niveles verticales, departamentos, relaciones
de autoridad, etc. Pero las organizaciones son mas que eso. También tienen una
personalidad, como los individuos. Pueden ser rigidas o flexibles, hostiles o

acogedoras, innovadoras o conservadoras.” (Siliceo, 2001).

Lo que podemos mencionar que existe un consenso en que la cultura organizacional
es un sistema de codigos de la organizacion, los mismos que son compartidos por sus
miembros, que la distinguen de otras. Si se husmea con atencion, este sistema es un

conjunto de elementos basicos que valora la organizacion.

La cultura organizacional se refiere a cdmo perciben los empleados sus caracteristicas,
si les gusta o0 no. Es decir, “cultura es un término descriptivo. Esto es importante

porque asi se distingue esta idea del concepto de satisfaccion laboral. ” (Soto, 2001).

La cultura organizacional representa una forma de ver comun de los integrantes. Esto
se hizo evidente cuando definimos cultura como un sistema de cddigos compartidos.
Por tanto, se espera que individuos de diferentes origenes o niveles distintos de la
organizacion la describieran con palabras semejantes. Tiene propiedades comunes no

significa que no haya subculturas.

Casi todas las organizaciones grandes tienen una cultura dominante y numerosas
subculturas. En este orden de ideas, para Robbins (2004), “la cultura organizacional
0 corporativa es el sistema de acciones, valores y creencias compartidos que se
desarrolla dentro de una organizacion y orienta el comportamiento de sus miembros .
En el tema de negocios es comun mencionar a este sistema como cultura corporativa.
Asi como no hay dos seres con personalidad igual, tampoco hay dos culturas
organizacionales iguales. Por lo que se debe tener en cuenta las diferencias personales

y culturales las mismas que tienen un gran impacto en la vida de las organizaciones.

Para definir los limites de las organizaciones, como establecer distinciones entre una

organizacion y las demas, transmitir una identidad a los integrantes, la asuncion de un
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compromiso con algo que supera los intereses personales y aumentar la estabilidad del

sistema social; es indispensable tener en cuenta la cultura.

Finalmente, “la cultura sirve como un mecanismo que crea sentido y permite el
control, que orienta y da forma a las actitudes y comportamientos de los empleados.
Esta altima funcion es la que nos interesa en particular. Como se ilustra en la cita
siguiente, la cultura define las reglas del juego”. (Schermerhorm, 2007). Como se
puede desprender para que una organizacion sobreviva es necesario que responda a los
cambios del entorno, fomentar las innovaciones, generar independencia en los
trabajadores para formar equipos de trabajo tendientes a mejorar su desempefio. El
éxito de una organizacion es necesario generar la autonomia y la conciencia del trabajo

de cada uno de sus integrantes; lo que disminuira la resistencia al cambio.

Equipos o Grupos. Se considera “grupo de trabajo” a aquel que se relaciona
principalmente para compartir la informacion y tomar decisiones y ayudar a cada uno
de sus miembros a desenvolverse dentro de su area de trabajo. El aporte de cada uno

de sus miembros es sumativo a la consecucion de los objetivos.

Un “equipo de trabajo” es la que genera sinergia positiva a través de un esfuerzo
coordinado. Por lo que los esfuerzos individuales resultan en un nivel de desempefio

gue es mas que a la simple suma de contribuciones.

Lo que se busca en la administracion esta buscando es la sinergia positiva que conlleve
a las organizaciones a mejorar su desempefio. El uso extendido del término “equipos”
genera el potencial necesario para que la organizacién mejore rendimientos sin
incrementar insumos. Sin embargo, demos cuenta que se dijo "potencial”. No hay nada
inherentemente en la creacion de equipos que asegure la sinergia positiva. EI simple
hecho de llamarle equipo a un grupo no incrementa de forma automatica su

desemperio.

Los equipos pueden realizar una serie diversa de cosas como hacer productos, brindar

servicios, negociar tratos, coordinar proyectos, ofertar asesoria y asumir decisiones.
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Se considera cuatro tipos de equipos entre los importantes y comunes en una
organizacion: equipos de solucion de problemas, equipos de trabajo autodirigidos,

equipos multidisciplinarios y equipos virtuales.

Equipos de solucidn de problemas, Son los que involucran a los empleados en toma de

decisiones y procesos de trabajo, asi como asumir las responsabilidades de sus actos.

4. RELACION ENTRE CONFLICTO Y LIDERAZGO EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA.

4.1. Para empezar...

“Comunicaras tus ideas e influiras”, “Desarrollaras tu proyecto”, “Gestionaras el
estrés” 0 “Plantearas Yy resolveras problemas’ son algunos de los mandamientos que
Dolan y Martin (2000)” desarrollaban en su obra Los diez mandamientos para la
Direccion de las Personas; Uno de “los mandamientos” recoge uno referido a los
conflictos, que ellos llamaron “Manejaras el conflicto como fuente de aprendizaje”,
teniendo en cuenta su cotidianidad, conocimiento y formacion necesaria que sobre la
que debe sostenerse el liderazgo moderno. Debemos entender que el conflicto es
normal y permanente, por lo que es ineludible e inherente al ser humano; en una
sociedad democrética y civilizada es necesaria para su desarrollo, por lo que su gestion
y mediacidn es algo que hay que aprender, ya que el conflicto por si mismo no es bueno

o malo.

En el proceso de gestion y mediacion del conflicto el liderazgo es un punto importante
y necesario, por ello es necesario que en la institucion educativa se debe tomar un

marco tedrico comun que direccione nuestro actuar cotidiano.

No es inatil decir que “el individuo debe sentir que tiene acceso a aquellos factores
que pueden cambiar con su esfuerzo personal y con el colectivo, sino todo lo contrario,

entendemos que promover esta postura ante el conflicto es una de las principales
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tareas y obligaciones que ha de acometerse desde el liderazgo yendo mas alla de las

modas pedagdgicas a las que aludia Santos Guerra” (2003).

A pesar de todo, y de forma consciente decimos que convivir es desarrollar nuestra
vida al lado de otros, y como la relacién armdnica en esta pasa necesariamente por
buscar un espacio comun en el que nos desarrollamos sin restringir el de los demés. Se
comienza “con-viviendo” con quienes constituyen el nacleo familiar y, al ir creciendo,
se incorporan a nuestro ambito nuevos grupos que despliegan su actividad en

escenarios diferentes, entre otros la escuela.

La indiferencia ante los problemas que se presentan en la institucion, hace que el
impacto del conflicto se incremente, y se haga inmanejable, pues para evitar ello se
necesita construir entre sus miembros el sentido de identidad, que le vincule a la
busqueda de la mejora permanente, afrontan do las diferencias y lo mas importante

canalizandole adecuadamente, sin perder el horizonte de la institucion.

4.2. Algunas importantes sobre el conflicto en las organizaciones

El “conflicto”, es un concepto dificil de abordar cuando se la define desde la
perspectiva del consenso. “Para sentar las bases conceptuales debe identificarse con
“incompatibilidades percibidas entre los roles, metas, intenciones, intereses, etc. de
uno o mas individuos y/o grupos, por lo que empezaria cuando una parte detecta o
percibe que la otra le afecta, o afectard, de forma negativa”. Evidentemente existe la
posibilidad real de que algunas situaciones conflictivas se cursen con agresividad
desmedida cuando fallan los instrumentos con los que se gestiona” (Pareja, 2002). Si
las formas de abordarlo son democraticos, pacificos y positivos, los hechos se
desarrollaran de forma pacifica; por el contrario, si las formas son agresivas y belicosas

entonces el conflicto conllevara a mayor agresion o violencia.
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GRAFICO 01

La conducta agresiva y el aislamiento social.
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4.3. Causas de algunos conflictos en la institucién escolar

Todos los sistemas sociales tienen unas valores y funciones y fundamentales que los
caracterizan, “y que han de llevarse a efecto de la forma establecida, el individuo se
ve obligado a ceder ciertas libertades a la hora de considerar sus apetencias”
(Bronfrenbrenner y Morris, 1997). La flexibilidad al momento de ceder, va a depender
de la posicion y estatus en que se ubiquen los miembros dentro de la institucion; por
lo que es necesario dotar de obligaciones, responsabilidades, compromisos,privilegios,
y de expectativas sobre él.

En el grafico siguiente podemos observar que los elementos que forman un sistema
social (normativos, psicoldgicos, bioldgicos y antropoldgicos), sin embargo, hay dos
factores en cualquier grupo social que no puede obviarse: el climay el sentimiento de
pertenencia al grupo. Si consideramos que la comunicacion es fundamental para el
buen funcionamiento de todo grupo organizado, entenderemos que el sentimiento de
pertenencia al grupo influye en la seguridad de éste, cuanto mayor sea la pertenencia
mas facil sera la comunicacion y el ser tendrd una sensacion de apoyo social que

disminuira su mirada negativa de los conflictos.
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GRAFICO 02
Tomada y adaptada de Getzels, J. W. y Thelen, H. A. (1984).
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De lo que se desprende que las relaciones entre iguales vienen determinadas por los
aspectos anteriores, y a pesar de la arremetida de los instintos sobre el pensamiento
l6gico, a pesar del minimo conocimiento acumulado todavia sobre los procesos y la
inteligencia emocional, es imposible creer que se puede vivir al margen de las
emociones y, en este sentido, pueden encontrarse cuatro formas de conflictos en la

Institucion Escolar.

- Desencuentro entre las expectativas institucionales y los valores culturales
extra aula. Las expectativas de las instituciones concretan, en gran medida,
con las del docente que aspira a que sus estudiantes trabajen de forma que
superen los objetivos propuestos a la par que consiguen desarrollar
satisfactoriamente sus potencialidades. Asi el aula y la sociedad son
congruentes a los ojos del nifio involucrado a un conflicto en lo que respecta
a la conducta escolar.

- Disonancia entre las expectativas y la personalidad del individuo.
Incongruencias entre las expectativas y la personalidad del sujeto llevan a él
a confrontar a una toma de decisiones entre una mala integracion personal (lo
que redundaria en un aumento de la frustracién e insatisfaccion) o bien por
una mala adaptacion al rol asignado (convirtiéndole en un alumno poco

efectivo, poco eficiente).
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- Conflicto de rol. Dentro de esta pueden encontrarse distintos casos, no todos
caracterizan del mismo modo un mismo rol dandose un conflicto en las
caracteristicas del rol (¢qué debe hacer un director en un centro, o el tutor, o
cémo debe actuar un alumno?).

- Discrepancias entre necesidades y potencialidades del sujeto. Este conflicto
de personalidad se genera a la hora de desempefiar el rol incidiendo en la

relacion que el sujeto lleva con la institucién y con todos sus componentes.

5. ASPECTOS FUNDAMENTALES DE LA COMUNICACION Y SU
RELACION CON LAS ORGANIZACIONES

La comunicacion, en si misma, es un fendmeno multiple en el que juntan aspectos y
variables de forma simultanea; si le afiadimos lo complejo de una organizacion es
cuando nos damos cuenta de lo complicado, pero también de lo rico y vasto, que es el
campo de este tipo de comunicacion, la organizacional, y de su relacion natural con el

liderazgo y los conflictos.

5.1. Informacion versus comunicacion: ¢lo tenemos claro?

Desde la Real Academia Espafiola de la Lengua se indica que la informacion, parece
claro que sin el establecimiento de ciertos patrones no hay informacion, ademas, la
elaboracién y diferenciacion de éstos son procesos idiosincrasicos de cada ser. Por ello
otro aspecto importante que hay que tener en cuenta es la incertidumbre; “cuanto mas
estructurados estén los patrones, y la informacion, menor serd la incertidumbre”. ES
facil darse cuenta como la informacién en torno a algo, que ya sabemos, carece de

valor informativo.

Pero, ¢que significa comunicar? Aunque parece lo contrario, entender la relacion entre
informacién y comunicacion es simple; toda la comunicacion contiene informacion,
pero no toda informacidn tiene valor comunicativo. La comunicacién, por definicion,
debe estar referida a un tipo concreto de patrones informativos simbolicos, asi, aquélla

que no pueda traducirse a dichos patrones pierde su potencial valor comunicativo. Un
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poco mas alla, un patrén tendra valor informativo para una persona, en tanto que no
pueda ser traducido a un codigo comun, entre el emisor y el receptor, perdera su valor

comunicativo.

Manifestado de otra forma, para que exista comunicacion es necesario que haya un
sistema compartido de simbolos dejando asi patente de modo que los grandes fracasos
en la comunicacién se deben a suposiciones erroneas de los comunicantes al respecto
del significado de un simbolo; cada persona interpreta un evento de forma diferente a
los demas y selecciona los estimulos mas compatibles con su aprendizaje, personalidad
y expectativas: los significados son parte de la gente y no de los mensajes. La
comunicacion es informacion porque permite reducir incertidumbres en cuanto a
nuestro futuro y de como debemos de comportarnos socialmente. La comunicacion es
mas especifica que la informacidn porque se ocupa de los posibles patrones que pueden
expresarse con simbolos, mientras que la informacion se dedica a reconocer

simplemente patrones.

5.2. Una aproximacion a la comunicacion organizacional

Al preguntarnos sobre cuando empez6 a hablarse de comunicacion organizacional, la
respuesta evidente es: cuando surgio la primera organizacion en la historia. Y tiene
sentido, pues el proceso comunicativo es consustancial al ser humano, al grupo, a la
organizacion, y al liderazgo. Sin embargo, debemos remitirnos a la segunda mitad
pasado siglo XX para hallar los primeros estudios sistematicos, y centrados, en la
comunicacion desarrollada en las organizaciones, y que estaban encaminados a la
identificacion de los multiples factores que involucran a la comunicacion con el
contexto organizacional. Su objeto es mejorar la calidad de los mensajes que se

intercambian en las organizaciones, asi como entre ésta y sus “clientes”.
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5.2.1. ¢Qué es una organizacion?

Es posible que la mayoria coincidamos al identificar los rasgos basicos que definen a
una organizacion, referenciados hace afios por Bass y Ryterband (1978), y por ella

entendamos que son dos 0 mas personas que:

- “Se integran, y coordinan sus actividades, para transformar sus recursos
dirigiéndolos hacia los objetivos comunes. Saben que algunos objetivos sélo
se alcanzan mediante la cooperacion.

- Obtienen materiales y recursos del “ambiente” al que reintegran los
productos consecuentes de las actividades de la organizacion.

- Los elementos basicos de una organizacion son: tamafio, interdependencia,

insumos, trasformacioén y producto”.

Lo obvio de las caracteristicas de una organizacion, o de un superorganismo en
términos sociobiologicos, no siempre se refleja en su praxis. ¢Siempre se esta
coordinado, siempre se estd “organizado”? ¢,cOmMo es la relacion entre el individuo y el
superorganismo —u organizacion, sea la familia, la ciudad o la nacién- en el que
vivimos? Esta cuestion fue de preocupacion cientifica durante afios, existe un modelo
clasico que se estudia en todas las escuelas de administracién y direccién de empresas,
y que se ha aplicado a diversas disciplinas, “el dilema del prisionero”. Los humanos
damos muestras indiscutibles de emociones mezcladas ante el superorganismo que dan
como resultado —hemos de acabar admitiéndolo- que pese a colaborar con él, nunca
renunciamos del todo a nuestra esfera de intereses individuales. El ser humano es

mucho mas ambivalente y equivoco que el resto de animales.

“En las organizaciones y en sus liderazgos, los miembros se pierden al creer que las
personas -con las que interaccionan- son idénticas a uno mismo y no adaptan su vida
a la mezcla de emociones y a esa ambivalencia que caracteriza al ser humano”
(Punset, 2005). Los errores irreparables al juzgar a los demas, y a si mismos, con el
rasero del “todo o nada”, del “blanco o negro”, sin que exista un término medio;

manifiesta un desconocimiento de nuestra propia naturaleza humana y ser social.
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5.2.2. Distintas perspectivas para entender la comunicacion organizacional

Al conjugar los aspectos previos esta de manifiesto tres acepciones con las que se

trabaja usualmente en torno a la comunicacion organizacional:

- Una primera es la natural, la ecoldgica; entendiendo que la comunicacion es
un fendmeno consustancial a la especie humana, se daré en cualquier tipo de
organizacion independientemente del tipo y tamafio de ésta. No es posible
imaginar una organizacién sin comunicacion —tampoco sin conflictos- por lo
que la comunicacién organizacional es el “conjunto de mensajes
intercambiados por los componentes de una organizacion y de ésta con su
contexto”.

- En segundo lugar, puede conceptualizarse como la “disciplina cientifica que
estudia justamente esas formas de comunicacién, esos mensajes
intercambiados en el seno de una organizacion, asi como con su medio”.
Tanto es asi que en la segunda mitad de los 40, en Estados Unidos, se
enfatizaba la necesidad de considerar al “entorno” como un elemento
fundamental para el desarrollo y supervivencia de las organizaciones.

- En un tercer momento, puede entenderse también como el conjunto de
métodos, técnicas y estrategias dirigidas a una eficacia mayor en la
transmision de informacion inter e intraorganizacional con el objetivo de que
la organizacion cumpla sus fines. Desde este ultimo enfoque pueden
clasificarse las distintas comunicaciones que se desarrollan en torno a las
organizaciones en: comunicacion interna y externa, relaciones publicas,

publicidad y publicidad institucional.

5.2.3. Posibles lenguajes y mensajes utilizados en las organizaciones

“Los lenguajes para la comunicacion se operativizan en dos grandes bloques, el
verbal (oral y/o escrito) y el no verbal. Tradicionalmente se ha asociado la
comunicacion eficaz al verbal dado que es el canal por el que trasmitimos la mayoria

de mensajes, pero, en realidad, ni es el Unico ni siempre es el principal para la
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comunicacion en la organizacion. Asi, a los lenguajes no verbales se le atribuyen
funciones de sustitucion y contradiccion, organizacion, regulacién para completar y
acentuar el verbal, y generar feedback en el proceso comunicativo amén de
vehiculares aspectos emocionales. Son lenguajes no verbales: el paralenguaje, gestos
y posturas, caracteristicas fisicas, conducta tactil, proxémica, artefactos y factores del

entorno”’ (Rosales, 1998).

GRAFICO 03
Tomadas y adaptadas de AA. VV. (1993).
Mensajes que suelen potenciar el dialogo
Declaraciones de deseo «Me gustaria que hicieras esto...»
Declaraciones de sentimiento «Cuando hiciste esto, me senti...»

: «Me gusto que me dijeras que lo te molestaba de
Declaraciones de agrado/desagrado n;i» SR g peed
Impresiones/Impresiones de sentimientos «Parece que eso te ha molestadoy
Preguntas abiertas «;Qué impresion tienes de la nueva direccion?»
Preguntas directas «;Cuanto duro tu viaje?»

Acuerdo parcial con una critica «Me parece aceptable lo que me dices...»
Peticion de una critica més especifica «;Como te gustaria que lo hiciera?»
Negociacion «De acuerdo, hagamos un trato...»
Cuantificacion de deseos y sentimientos «No me importa mucho tu tardanza...»
Confidencia personal «Te confieso que...»

Mensajes que suelen obstaculizar la comunicacion
Cortes de la conversacion «jNo quiero seguir hablando de eso!»
Declaraciones muy extensas «Cuando hiciste esto, me senti...»
Preguntas de reproche «;Por qué vienes asi vestido/a?»
Generalizaciones sobre maneras de ser. «No seas nidiculoy
Declaraciones del tipo: «Has hecho algo mal, eres incompetente...»
Defensa propia «Tengo derecho a hablarte asi»
S «Eres muy amable, tanto que me entran ganas de

llorar»

Orden «No tolero que me hables asi»
Incoherencias entre el mensaje verbal y el | «No, no estoy enfadado» (dicho de forma tosca)
no verbal
Amenaza «S1 vuelves a hacerlo...»
Generalizacion excesiva «Las mujeres/hombres no saben...»
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6. UNA CONCISA REVISION CONCEPTUAL SOBRE EL LIDERAZGOEN
LAS ORGANIZACIONES EDUCATIVAS

“En todas partes el liderazgo es considerado como la solucion para casi todos los
problemas organizacionales. Se nos dice que las escuelas funcionaran mejor si sus
directores ejercen un fuerte liderazgo institucional y, en todo el mundo, la gerencia
media considera que sus organizaciones saldrian adelante si tan solo la alta gerencia
tuviera la vision y la habilidad para sefialar la estrategia a seguir a través de un
“auténtico liderazgo”. A pesar de que el clamor, por el liderazgo parece ser de

’

caracter universal, no siempre esté claro qué se quiere decir el término.’

Puede pensarse que el término “liderazgo” estd indefinido a causa del poder seductor
que suele ejercer su ejercicio y como, en torno a su conceptualizacion, se han venido
agrupando una amplia oferta de tendencias — en ocasiones incongruentes - por lo que

puede prestarse a toda suerte de equivocos.

6.1. El liderazgo es una funcién intrinseca a la organizacion

“La idea y que ha de servirnos de referente en este apartado, y siguientes- es que las
funciones, roles o perspectivas que sobre el liderazgo han ido generandose estan
imbricadas en las organizaciones y en su propio desarrollo evolutivo. No obstante,
esta relacion es independiente del hecho empresarial y educativo, evidentemente
salvando las distancias entre ambos contextos, que son muchasy ya han sido descritas
en multiples articulos y trabajos” (Bolivar, 1997, 1999, 2000; Gairin, 2000).

Al hablar de liderazgo “educativo” no puede dejarse de lado como las escuelas poseen
una vida propia, e idiosincrésica, De este modo, el liderazgo que en ellas se
experimente es el que da un caracter especifico a las distintas fases de desarrollo, cada
lider -y estilo de liderazgo marcan a institucion y un funcionamiento particular. Asi,
ya no tiene sentido hablar de “lider” sino de “liderazgo” en las organizaciones. A la
par, tampoco puede verse, el liderazgo, como instrumento transmisor de la

“manipulacion” de las masas en funcion de intereses particulares; ha dejado de ser ese
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“brujo” visionario, y salvador, capaz de extasiar. Ahora puede observarse, que el lider
de una institucion educativa no es necesariamente su director, puede ser un simple
profesor. Un tutor de grupo puede ejercer, entre sus compafieros y estudiantes, una
fuerte funcion de liderazgo mas alld de la que pudiera realizar ese director
“tradicional”. Tampoco es en la actualidad, ni mucho menos, saber gestionar con

eficacia los recursos materiales que tiene la organizacion, esto ya no tiene sentido.

Organizacién y liderazgo, el dilema conceptual se plantea al identificar qué practicas
de liderazgo son las adecuadas en un contexto dado y, en consecuencia, prescribir una
lista de atributos y roles propios del ejercicio de éste. Por tanto, las propuestas para
conceptualizarlo que se han venido presentando se han situado entre concebirlo como
un gestor eficiente, identificable con la posicion formal ocupada por una Unica persona
y como la distribucion cualitativa de las funciones en una organizacion dinamica y
comunitaria. La cuestion, entonces, “es si el liderazgo es un rol con determinadas
funciones o, mas bien, (Firestone, 1995) las funciones superan su asuncién por un rol

especifico del liderazgo.”

En este sentido el “nuevo liderazgo”, se situa en una organizacidon no burocratica que
debe capacitar e involucrar a sus miembros. El liderazgo debe entenderse como una
tarea mas democrética, en el conjunto de la organizacion. No podemos olvidar que, si
algo caracteriza al postmodernismo, y a las escuelas que en él estan inmersas
(Hargreaves, 1994; Pérez, 1994), “es la convivencia -no siempre pacifica- de “varias

razones” frente a la “unica” del modernismo”.

“cuando la estructura de la escuela entra en conflicto con nuestras aspiraciones o con
las innovaciones que tenemos la esperanza de introducir, es muy probable que la
estructura altere la innovacion o modifique la aspiracién, y no lo contrario. La escuela
cambia el mensaje que ingresa mas de lo que el mensaje nuevo puede cambiar a la
escuela”. (Pareja 2007).

Para seguir ilustrando esta Gltima idea, también, pueden traerse a colacion las palabras

del paleontologo Yves Coppens, cuando se referia a como casi siempre se repite el
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mismo proceso: se identifican, en primer lugar, cambios bioldgicos en el esqueleto
para poco después —en términos antropoldgicos- descubrir el impacto técnico (una
mejora de herramientas, por ejemplo) pero como, sin embargo, el cambio cultural que
cristaliza en nuevos esquemas organizativos o representaciones del mundo exterior

puede tardar miles de afios.

El rechazo a aceptar que algo ha cambiado de modo contundente, que ya no bastan las
convicciones queridas y heredadas para definir una situacion, se explica a veces por
los rasgos que compartimos con el resto de animales —el poder del rito y la liturgia- y
otras por algo que nos diferencia netamente —el principio de desatencion ciega- No se
esta hablando de un rasgo de obcecacion vinculado al dogmatismo ideoldgico sino de
algo mas profundo y fisioldgico: el ser humano, a diferencia del resto de los animales,
posee un sistema de percepcion visual que solo se activa con lo que esta acostumbrado
a ver -hecho que deja patente, por ejemplo, Daniel Simon con su famoso experimento
del gorila o bien Daniel Gilbert (Universidad de Harvard) al describir lo observado en
el contexto de la vida en pareja- La solucién, de acuerdo con la teoria del
funcionamiento de los sistemas complejos, requiere trascender las apariencias y eso
es, justamente, lo que no acostumbramos a hacer los humanos. Para alcanzarlo se exige
ampliar el mapa de interconexiones con puntos tradicionalmente irrelevantes o nada
corrientes; y es que, en poco tiempo, se ha pasado de una situacién en la que las
emociones no formaban parte del mecanismo de toma de decisiones, a otra, en la que
se agolpan tanto en el inicio de los proyectos que se pretenden llevar a buen puerto,

como en la decisidn final con la que suelen culminar una reflexion.

Resumiendo, los principales aspectos que han caracterizado la evolucion del liderazgo
pueden englobarse en torno a tres grandes ejes (Lorenzo, 2005; Lorenzo y Pareja,
2006):

a) Una primera vertiente interpretativa recoge aquellas tendencias que se centran
en las cualidades intrinsecas del individuo para explicar el liderazgo.
b) Una segunda opcion ha sido centrarse en la naturaleza humana. Las teorias

contingenciales evidencian como imposible el hecho de que una misma
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persona -por muchas cualidades que posea- sea capaz de dinamizar y sacar al
grupo de los atolladeros siempre.

c) Laapuesta mas reciente trasciende lo anterior sin desdefiarlo.

El liderazgo es un fendbmeno que eclosiona a partir de ciertos rasgos de la persona
que resultan idéneos, en funcidn de que la situacién sea una u otra, para dinamizar a
un grupo, colectivo o institucion concreta y no a otra cualquiera, en la construccion

de un “proyecto compartido” (Lorenzo, M. 2005: 370).

7. Paraconcluir

Consolidar el termino referente a liderazgo, comunicacion y conflicto para que su
utilizacion no sea indiscriminado y se pueda seguir avanzando en su consolidacion
conceptual Asi, no puede olvidarse que una organizacion -educativa o no- esta formada
por personas interdependientes que ocupan diferentes cargos y funciones que al mismo
tiempo presentan perspectivas, valores e intereses que, en muchas ocasiones, son
discordantes y desiguales. Dada la dificultad que tiene organizar y agradar a todos los
miembros de la organizacién, la aparicion del conflicto parece inevitable y sélo se
puede entender como optimizador de la organizacién siendo necesario valorar todas
las sugerencias, y aportaciones, de cuantos quieran participar en un proyecto
necesariamente comun. De este modo ha de asumirse cdmo las vias practicas para la
resolucion de conflictos deben enfocarse desde un modelo de abordaje positivo y desde

una perspectiva de pedagogia cooperativa.

Los lideres escolares han derivado en agentes de cambio que deben acabar con la
fuerza de la costumbre, la rutina, las inercias -y el propio miedo al cambio- como
condicionantes negativos del aprendizaje en las organizaciones, y en los individuos.
Deben generar un “crecimiento” en busca de un proyecto compartido donde ademas
se cuide la educacion emocional en las relaciones humanas para, asi, permitir su
equilibrio y afrontar la toma de decisiones como un camino en el que cuentan todos,
porgue se negocian y resuelven conflictos huyendo de la competicion, la evasion o la

sumisién para centrase en el compromiso donde todos ganen. En definitiva, el
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liderazgo en un centro es saber administrar de un modo adecuado el uso de la autoridad,
la toma de decisiones, la distribucion de responsabilidades, la gestion del tiempo y de
las reuniones, la mediacidn entre personas y sus conflictos, etc. incluso —quizas sea un
atrevimiento- saber dejar a tiempo y de manera adecuada esa responsabilidad, para
permitir que la llegada de nuevas ilusiones y nuevos proyectos sea posible sin grandes
traumas, es decir, hacer equilateras las relaciones del tridngulo “comunicacion,

liderazgo y conflicto”.
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CAPITULO Il
METODO

3.1 Tipo de investigacion

Segln el tipo de investigacion, el presente trabajo académico es de tipo aplicada
propositiva, ya que, tal como lo explica Sanchez y Reyes (2002, p. 18) “Busca conocer
para hacer, para actuar, para construir, para modificar”. En la investigacion
educacional esta dirigido a resolver problemas de la practica, para este caso de la
gestion escolar y liderazgo pedagodgico en la Institucion Educativa; por ende, este
estudio se constituye en singular con un margen de generalizacion limitado, y, por lo
mismo, su propasito de realizar aportes al conocimiento cientifico es secundario.
Segln Lanuez, Martinez y Pérez (2002) una investigacion aplicada educacional de
nivel descriptivo, propone un resultado cientifico descriptivo desde la reflexion tedrica
del diagndstico. Asimismo, su utilidad es ejecutada en la practica es decir en el

quehacer diario de la institucion.

Entonces, como se puede apreciar, la propuesta titulada: “PROPUESTA DE PLAN
DE MEJORA DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL PARA
FORTALECER LA PARTICIPACION Y CLIMA ESCOLAR EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA “SANTA ROSA”, DISTRITO DE TARAPOTO,
PROVINVIA Y REGION SAN MARTIN, 2018”. explicita la necesidad de
proponer una alternativa de solucion a una situacion problematica identificada en la
gestion escolar de la Institucion Educativa “Santa Rosa”, que posteriormente sera

puesta en accion o en marcha.

Teniendo en cuenta que los se busca es mejorar los habitos y habilidades en los
involucrados, puedo manifestar que responde a una investigacion cualitativa, ya que
es abierta, flexible y holistica. Segin Hernandez, Fernandez y baptista (2014). En la
investigacion cualitativa “La accion indagatoria se mueve de manera dinamica sus
ambos sentidos: entre los hechos y su interpretacidn y resulta un proceso mas bien

circularen el que la secuencia no siempre es la misma, pues varia en cada estudio (p.7).
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3.2 Disefio de investigacion

La participacion activa y permanente de los involucrados nos conlleva a determinar
que el presente trabajo académico responde al disefio de estudio es investigacion
accion participativa. Segun Robert, como se citd en Hernandez et al (2014 p. 504). “En
estos disefios se resuelve una problematica o implementan cambios, pero en ello
intervienen de manera mas colaborativa y democratica uno o varios investigadores y

participativos o miembros de la comunidad involucrada”.
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CAPITULO IV
PROPUESTA DE PLAN DE ACCION: DISENO, IMPLEMENTACION,
MONITOREO Y EVALUACION

4.1 Plan de Accion

Teniendo en cuenta la identificacién del problema, y luego de haber evaluado las
causas y los referentes tedricos y conceptuales, me he planteado la alternativa de
solucién que se plasma en una propuesta de Plan de Accién para mejorar el liderazgo
pedagogico en la Institucion Educativa “Santa Rosa” de Tarapoto, titulada
“PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA DE LA COMUNICACION
ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER LA PARTICIPACION Y CLIMA
ESCOLAREN LA INSTITUCION EDUCATIVA “SANTA ROSA”, DISTRITO
DE TARAPOTO, PROVINCIA Y REGION SAN MARTIN, 2018”.

Lo que se busca es el mejoramiento del liderazgo pedagdgico en el corto plazo, dandole
una base tedrica que se ha recogido en la etapa de diagndstico y que tiene relacion con

la alternativa de solucion.

La propuesta de Plan de Accidn que se propone responde a una necesidad especifica y
grande la Institucion Educativa “Santa Rosa” de Tarapoto. Por lo que su ejecucion

contribuird inmensamente en la mejora del liderazgo pedagogico.

4.1.1 Objetivos

Objetivo general:

Disefar un Plan de Mejora de la Comunicacién Organizacional para fortalecer la
participacion y clima escolar en la Institucién Educativa "Santa Rosa", distrito de
Tarapoto, provincia y regién San Martin, 2018.

Objetivos especificos:
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e OE1: Proponer estrategias que facilite la participacién de los actores
educativos en acciones de comunicacion organizacional para la eficiente

participacion y clima escolar.

e OE2: Planear estrategias formativas en comunicacion asertiva para la
resolucion de conflictos en la mejora de la comunicacion organizacional.

e OES3: Plantear acciones de involucramiento para el disefio de un plan de mejora
de la comunicacion organizacional.

4.1.2 Participantes

El presente Plan de Accion se podra llevar a cabo siempre y cuando se cuente con el
aporte de la comunidad educativa de la Institucion Educativa “Santa Rosa”. Los
actores que participan del Plan de Accidn, quienes juegan un papel preponderante, en

cuanto que no se limita a participar, sino también en la evaluacion.

e 03 Directivos

e 04 Jerarquicos

e 70 Docentes

e 15 Administrativos

e 950 padres de familia

4.1.3 Acciones

Como consecuencia ldgica de la identificacion del problema, el analisis de las causas
y teniendo claros los objetivos, proponemos las acciones, que se constituyen en el
componente del Plan de Accion que, con su ejecucion nos permitiran el logro de los

objetivos planteados. En la siguiente tabla se describen las acciones a ser desarrolladas.
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Objetivos especificos y acciones propuestas

OBJETIVOS ESPECIFICOS

CAUSAS

ACCIONES

OEL1: Proponer estrategias que facilite
la participacion de los actoreseducativos
en acciones de  comunicacion
organizacional para la eficiente
participacién y clima escolar.

Escazas estrategias que
facilite la participacién de
los actores educativos en
acciones de comunicacion
organizacional para la
eficiente participacion vy
clima escolar.

Taller de sensibilizacion. En
esta se busca que los actores
conozcan y por ende se
involucren en las acciones
del Plan, teniendo en claro
que su participacion eficiente
contribuye al clima escolar.

OEZ2: Planear estrategias formativas en
comunicacion  asertiva para la
resolucidon de conflictos en la mejora de
la comunicacion organizacional.

Limitadas estrategias
formativas en
comunicacion asertiva para
la resolucion de conflictos
en la mejora de la
comunicacion
organizacional.

Taller de capacitacion en
comunicacion. Con  esta
actividad tiene como fin
desarrollar en los miembros
de la institucion educativa,
desarrollar una
comunicacion asertiva, que
contribuya a la resolucion de
conflictos.

OE3: Plantear acciones de
involucramiento para el disefio de un
plan de mejora de la comunicacién
organizacional.

Limitadas acciones de
involucramiento para el
disefio de un plan de mejora
de la comunicacion
organizacional.

Taller de capacitacion en
liderazgo. Nuestro propoésito
es que reconociendo las
dimensiones del, liderazgo,
se involucre en la mejora de
la comunicacién
organizacional.

4.1.4 Técnicas e instrumentos

La implementacion de acciones demanda el uso de determinadas técnicas e

instrumentos, la calidad de estos condicionara el éxito de las acciones que

ejecutaremos y por tanto el logro de los objetivos. Las técnicas e instrumentos nos

serviran para el recojo y analisis de informacion que se requiera a lo largo de la

ejecucion del Plan de Accion, se han seleccionado las siguientes.

Técnicas e instrumentos a utilizar

Tabla 03

TECNICAS

INSTRUMENTOS

Encuesta

Guia de encuesta
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4.1.5 Recursos humanos y materiales

Para la implementacién de las actividades que se han sefialado, es indispensable contar
con determinados recursos humanos, técnicos y materiales. A continuacion, se detallan
los recursos que seran necesarios para la ejecucion del Plan de Accion.

Ningun plan puede desarrollarse sino cuenta con recursos, por lo que, para el presente,

se ha considera los siguientes:

Recursos humanos
Directivos, docentes, trabajadores administrativos y ponentes especialistas.
Recursos materiales

Multimedia, Laptop, Equipo de sonido, Papelotes, Plumones, Maskintape, Cartulina,

etc.

4.1.6 Presupuesto

En el cuadro siguiente se detalla el presupuesto que se utilizaran en funcién de cada
una de las actividades, entre los que se encuentran bienes y servicios, asi como sus
costos estimados y las cantidades aproximadas.

El financiamiento del presupuesto esta a cargo del directivo y de recursos propios de

la institucion educativa.
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Tabla 04
Presupuesto
ACCIONES BIENES Y CANTIDAD | COSTO FUENTES DE
SERVICIOS FINANCIAMIENT
(RECURSOS) o)

Taller de Papel Bond Y2 millar 13.00 | Directivo y Recursos
sensibilizacion Alquiler de Multimedia 1 50.00 | Propios de la institucion

Contrato de Ponente 1 200.00

Refrigerios 100 500.00

Cartulina 10 5.00

Maskintape 2 7.00
Taller de Papel Bond Yo millar 13.00 | Directivo y Recursos
capacitacion en Alquiler de Multimedia 1 50.00 | Propios de la institucién
comunicacion Contrato de Ponente 1 200.00

Refrigerios 100 500.00

Cartulina 10 5.00

Maskintape 2 7.00

Papelotes 50 15.00

Plumones 48 120.00
Taller de Papel Bond Yo millar 13.00 | Directivo y Recursos
capacitacion en Alquiler de Multimedia 1 50.00 | Propios de la institucién
Liderazgo Contrato de Ponente 1 200.00

Refrigerios 100 500.00

Cartulina 10 5.00

Maskintape 2 7.00

Papelotes 50 15.00

Plumones 48 120.00

4.2 Matriz de planificacion del Plan de Accion

Después de haber detallado todos los elementos de la propuesta de Plan de Accidn,

presentamos la matriz de planificacion, que recoge todas las ideas desarrolladas y las

ordena en la siguiente tabla. La planificacion se convierte en el organizador de la

implementacién y permite visibilizar por cada objetivo especifico, las acciones,

responsables, recursos, la duracion claramente definida de ejecucion y el cronograma

en el que se realizara cada una de las acciones previstas.
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OBJETIVO GENERAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS ACCIONES RESPONSABLES | RECURSOS GROGOEI AT
AM|J|J|A|S|O|N
Disefiar un Plan de Mejora de | OE1: Proponer estrategias que | 1.1 Equipo directivo
la Comunicacion | facilite la participacion de los actores (Ij?pleTn;ﬁr;tramgr; Papel  Bond,
Organizacional para fortalecer | gqycativos en  acciones  de sensibilizacion ?;?rlitg']r:r?g;a’
la participacion y clima escolar | o, njcacién organizacional para la cartulina, X
en la Institucion Educativa i
eficiente participaciéon y clima maskintape,
"Santa Rosa" de Tarapoto, ponente.
2018 escolar.
1.2 Papel  Bond,
OE2: Planear estrategias formativas Implementacion multimedia,
o ] cde Taller en refrigerios,
en comunicacion asertiva para la comunicacion. cartulina, % | x| %
resolucion de conflictos en la mejora maskintape,
L | L ponente,
de la comunicacion organizacional. papelotes,
plumones.
I 1.3 Papel Bond,
OE3:  Plantear  acciones  de Implementacion multimedia,
involucramiento para el disefio de un de Taller en refrigerios,
plan de mejora de la comunicacion Liderazgo cartulina,
organizacional. maskintape, XXX
ponente,
papelotes,
plumones.
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4.3 Matriz de monitoreo y evaluacion

Concluida la planificacion, es necesario desarrollar la matriz de monitoreo y evaluacion,
entendiendo que el monitoreo es importante dado que, siendo un proceso sistematico que
se realizard en momentos definidos de la implementacion del Plan de Accion, nos
permitird recoger informacion relevante respecto de su ejecucion, con el proposito de
tomar decisiones para continuar, modificar, descartar 0 complementar acciones que nos

conduzcan al logro de los objetivos previstos.

La matriz que se presenta en la Tabla 06 contiene entre sus principales componentes:
objetivos especificos, indicadores que evidencian el logro, el nivel de implementacion
para evaluar avances con sus respectivas evidencias, la identificacion de las principales

dificultades y las acciones para superarlas.
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Tabla 06
Matriz de monitoreo y evaluacion
OBJETIVOS ACCIONES | INDICADORES | META NIVEL DE MEDIO DE PRINCIPALES |PROPUESTAS
ESPECIFICOS IMPLEMENTACION VERIFICACION | DIFICULTADES | DE MEJORA
1 2 3
No En Logrado
logrado | proceso
OEZ1: Proponer estrategias que facilite la
participacion de los actores educativos en 100% d
6 de . . . .
acciones de comunicacion organizacional T_ag!le_r de involucrados 103 X Lista de Los h_ora_;los no Rea'Fgr e”bCI“a
oara la eficiente participacion y clima sensibilizacion participan asistencia coinciden no laborable
escolar
OEZ2: Planear estrategias formativas en
L . . Taller de i
comunicacion asertiva para la resolucién N 100% de . . Realizar en
capacitacion ol d Lista de Los horarios no di
de conflictos en la mejora de la en QVpgicrados . X asistencia coinciden 'a no
comunicacion participan laborable
comunicacion organizacional.
OES3: Plantear acciones de
involucramiento para el disefio de un Taller de 100% de Lista de Los horarios no Realizar en
plan de mejora de la comunicacion capacitacion involucrados 103 X asistencia coinciden dia no
o acional en Liderazgo participan laborable
organizacional.
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A solicitud de la Universidad Marcelino Champagnat, la propuesta de Plan de Accién

que presentamos, ha sido sujeta de valoracion en sus potencialidades, por medio del

método de criterio de especialistas. Para ello, un especialista en gestion escolar y

liderazgo pedagdgico ha procedido a valorar la propuesta a través de la administracion

de la ficha de consulta, que contiene los siguientes aspectos de valoracion: factibilidad,

aplicabilidad, generalizacion, pertinencia, validez y originalidad.

4.4.1 Resultados de validacién

Como resultado de la aplicacion de la ficha de consulta a especialistas, se han obtenido

los siguientes resultados:

Tabla 07

Resultados de validacion

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE VALORACION

Muy bueno

Bueno

Regular

Factibilidad

Viabilidad de aplicacién del
Plan de Accion que se
presenta.

X

Aplicabilidad

Claridad de la propuesta del
Plan de Accion para ser
aplicado por otros

Generalizacion

Posibilidad de la propuesta
del Plan de Acci6n para ser
replicado en otros contextos
semejantes

Pertinencia

Correspondencia del Plan de
Accion a las necesidades
educativas  del  contexto
especifico

Validez

Congruencia entre la
propuesta del Plan de Accién
y el objetivo del programa de
segunda especialidad.

Originalidad

Novedad en el wuso de
conceptos y procedimientos
en la propuesta del Plan de
Accion.
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http://www.minedu.gob.pe/curso-diplomadoysegundaespecialidad-directivos/pdf/mod0y2/guia-metodologica-participante-pa.pdf
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Apéndice 1

Matriz de consistencia

DIRECTIVO: MARCOVIC ALAIN RiOS CHUMBRE AULA: ST09

TITULO DEL PLAN DE ACCION: PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL PARA FORTALECER LA PARTICIPACION Y
CLIMA ESCOLAR EN LA INSTITUCION EDUCATIVA "SANTA ROSA", DISTRITO DE TARAPOTO, PROVINCIA Y REGION SAN MARTIN, 2018

Situacion

problemética

Formulacion del problema

Alternativas de solucion

Objetivo general

Objetivos especificos
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Método

Deficiente
Comunicacion
Organizacional limita
la participacion y
clima escolar en la
Institucion Educativa
"Santa Rosa", distrito
de Tarapoto,
provincia y region
San Martin, 2018.

¢Como mejorar la
comunicacion
organizacional para una
eficiente participacion y
clima escolar en la
Institucion Educativa
"Santa Rosa", distrito de
Tarapoto, provincia y
region San Martin, 2018?

Plan de Mejora de la
Comunicacion
Organizacional fortalece el
clima escolar en la
Institucion Educativa
"Santa Rosa" distrito de
Tarapoto, provincia'y

region San Martin, 2018.

Disefiar un Plan de Mejora
de la Comunicacion
Organizacional para
fortalecer la participacion y
clima escolar en la
Institucion Educativa "Santa
Rosa" distrito de Tarapoto,
provincia y

Martin, 2018.

region San

OE1:
participacion de los actores educativos en

Proponer estrategias que facilite la

acciones de comunicacion organizacional para la

eficiente participacion y clima escolar.

OE2:

comunicacion asertiva para la resolucion de

Planificar estrategias formativas en

conflictos en la mejora de la comunicacion

organizacional.

OE3:

involucramiento para el disefio de un plan

Planificar acciones de

de mejora de la comunicacién

organizacional.

Enfoque: cualitativo

Tipo: Aplicada

Disefio:
Investigacion accion

participativa

Técnica: La

entrevista

Instrumentos: guia

de entrevista
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Apéndice 2

Arbol de problemas

Indiferencia ante las actividades de la Rompimiento de las Relaciones Trabajo desarticulado con los

institucién Interpersonales objetivos y metas de la institucion

Deficiente Comunicacion Organizacional limita la participacion y clima escolar en la Institucion

Educativa "Santa Rosa", distrito de Tarapoto, provincia y regién San Martin, 2018

Escazas estrategias que facilite la participacion de Limitadas estrategias formativas en comunicacion
. » . . Limitadas acciones de involucramiento para el
los actores educativos en acciones de asertiva para la resolucion de conflictos en la mejora . ) o
L o o L L disefio de un plan de mejora de la comunicacién
comunicacion organizacional para la eficiente de la comunicacion organizacional.

S . organizacional.
participacion y clima escolar.




~

participacion de los actores educativos

/ Proponer estrategias que facilite la

en acciones de comunicacion

organizacional para la eficiente

participacién y clima escolar

N /

Apéndice 3

Arbol de Objetivos

-

o

Planear estrategias formativas en
comunicacion asertiva para la
resolucién de conflictos en la mejora

de la comunicacién organizacional.

J
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4 N

Plantear acciones de involucramiento
para el disefio de un plan de mejora de

la comunicacion organizacional.

o /

Disefiar un Plan de Mejora de la Comunicacion Organizacional para fortalecer la

participacion y clima escolar en la Institucion Educativa "Santa Rosa", distrito de

Tarapoto, provincia y region san Martin,|2018.

Proponer estrategias que facilite la participacion de
los actores educativos en acciones de comunicacion

organizacional para la eficiente participacion y

L,“IIIO. CbbUial.

Planificar estrategias formativas en comunicacion

asertiva para la resolucion de conflictos en la mejora

de la comunicacion organizacional.

Planificar acciones de involucramiento para el disefio
de un plan de mejora de la comunicacion

organizacional.
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Apéndice 4
Instrumentos

CUESTIONARIO PARA LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL PARA LA
GESTION ESCOLAR EN LA INSTITUCION EDUCATIVA “SANTA ROSA”
DE TARAPOTO
DATOS INFORMATIVOS:
Sexo: M [ ] [ ]F
Areas:
Directivo |:| Jerarquico |:| Docente Administrativo |:|

Estimado colaborador, el siguiente cuestionario forma parte de un trabajo de
investigacion que tiene la finalidad de obtener informacién relevante acerca de la
comunicacion organizacional de la institucion donde usted labora. Tome en cuenta que
dicho cuestionario es completamente an6nimo y tiene fines estrictamente académicos.
Le pedimos por favor responda todos los items y con sinceridad marcando con un aspa
(X) en un solo recuadro.

Escala:
Nunca=1 Casi nunca= 2 Aveces=3  Casisiempre=4 Siempre=5
. . ) . Valoracion
Dimensiones items Indicadores 1213l 2 5
01 Comparte sus ideas con los trabajadores.
02 Mantiene la comunicacion permanente con su personal.
03 Escucha y acepta sugerencias de sus colaboradores.
04 Toma las decisiones de manera incuestionable.
05 Llama la atencion sin herir susceptibilidades.
Comunicacion 06 Afronta los rumores de manera pertinente y alturada.
07 Escucha solamente a quien desea escuchar.
08 Prefiere la comunicacion escrita a la verbal.
09 Promueve el didlogo ante situaciones engorrosas entre
comparieros.
10 Toma acuerdos institucionales de manera consensuada.
11 Respeta las ideas de los demas, alin no esté de acuerdo.
12 Promueve un ambiente agradable en el trabajo.
13 Reconoce errores propios ante los demas.
Liderazgo 14 Evita los conflictos entre comparieros de trabajo.
15 Facilita actividades para la mejora continua.
16 Delega tareas a los colaboradores de acuerdo a sus
capacidades. fortalezas.
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17 Busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar
las buenas relaciones humanas.
18 Lidera el cumplimiento de las actividades y objetivos
mediante intercambios y acuerdos.
19 Reconoce el esfuerzo y dedicacion de los colaboradores.
20 Demuestra seguridad en si mismo.
21 Evita involucrarse en trabajos de equipos.
22 Existe un equipo de elaboracién de plan de convivencia.
23 Respeta las decisiones de las comisiones de trabajo.
24 Busca llamar la atencion en las actividades institucionales.
5 Cuando hace un trabajo en equipo trata de sobresalir sobre
5 los demas.
26 Desestima las ideas de los demas, y hace prevalecer la suya.
27 Demuestra solidaridad entre compafieros.
Equipos de LW _
trabajo 28 Carece  deiniciativa propia para proponer
proyectos.
29 Es indiferente ante las actividades de la institucion.
30 Desarrolla el trabajo conjunto y promueve el compafierismo.

NIVEL DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

iMuchas gracias por su

colaboracion!

ESCALA VALORACION
Optimo 129 a 150
Regular 71a120
Pésimo 30a 150
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Apéndice 5

Evidencias de las acciones realizadas

Sistematizando la informacién recogida en la etapa de Diagndstico del Plan de
Accion

Socializando la elaboracién del Plan de Accién
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Luego de una de las largas jornadas con la asesora MG. Sofia Adela Sandoval
Cobenas

Frontis de la Institucion Educativa “Santa Rosa” de Tarapoto, donde se desarrollara
el Plan de Accion



