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RESUMEN
En el &mbito educativo actual, el clima laboral y la comunicacion organizacional
enfrentan desafios, como bajos niveles de satisfaccion laboral y eficiencia comunicativa
limitada. Los indicadores existentes sugieren que la falta de estrategias de liderazgo
adaptadas a las necesidades emocionales y cognitivas de los educadores afecta
negativamente la motivacion y el compromiso. A partir de lo expuesto, esta
investigacion se desarrollo atendiendo a la ruta cualitativa y método hermenéutico,
utilizando la técnica de la entrevista. A través de esta entrevista, se ha encontrado que
los docentes requieren desarrollar una mejor comunicacion que les permita
desenvolverse en distintos entornos, ya sea entre compafieros y autoridades, ademas, los
docentes requieren desarrollar capacidades de autorreflexion, al igual que conocer y
aplicar adecuadamente el plan de accidon que se va a implementar en la institucion. Otro
hallazgo importante, es la toma de decisiones en el ambiente laboral, donde la autoridad
esta encargada de implementar un plan de accion, escuchando al docente y dandole
autonomia en el proceso de comunicacion, pero con un adecuado acompanamiento que

ayude a los docentes a tomar decisiones conjuntas.

Palabras clave: Clima laboral, Comunicacion organizacional, Neuroliderazgo.

ABSTRACT
In today's educational environment, work climate and organizational
communication face challenges, such as low levels of job satisfaction and limited
communicative efficiency. Existing indicators suggest that the lack of leadership

strategies adapted to the emotional and cognitive needs of educators negatively affects



motivation and commitment. Based on the above, this research was developed
following the qualitative route and hermeneutic method, using the interview technique.
Through this interview, it has been found that teachers need to develop better
communication that allows them to function in different environments, whether among
colleagues or authorities, in addition, teachers need to develop self-reflection skills, as
well as to know and adequately apply the action plan to be implemented in the
institution. Another important finding is decision making in the work environment,
where the authority oversees implementing an action plan, listening to teachers, and
giving them autonomy in the communication process, but with adequate support to help

teachers make joint decisions.

Key words: Work climate, Organizational communication, Neuroleadership.

INTRODUCCION

En medio de los cambios que se suscitan constantemente en la sociedad actual,
la interseccion entre los entornos laborales y la comunicacion organizacional se ha
convertido en un area crucial de investigacion, resaltando asi, la importancia del clima
laboral y la comunicacion organizacional en diferentes contextos, incluyendo el ambito
educativo.

El estudio del clima organizacional tiene sus raices en la década de 1930. Esta
teoria propuso que las empresas debian centrarse en las personas, no solo en la
produccion, para ser mas eficientes y productivas. (Alcubilla, 2023)

Al respecto, la teoria de las relaciones humanas constituye un fundamento

crucial en la comprension de las dinamicas interpersonales en diversos contextos. Sus



origenes se entrelazan con el tejido historico de la investigacion en el ambito de las
relaciones humanas, ofreciendo perspectivas valiosas que han perdurado a lo largo del
tiempo. Desde su surgimiento, esta teoria ha evolucionado y se ha ramificado en
diversas disciplinas, influyendo en campos tan diversos como la psicologia, la
sociologia y la gestion empresarial.

Pudiera ser a este particular, (Chiavenato, 2000), sefiala que, “el clima
organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente
laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion y que
ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados”.

La integracion de la neurociencia en el &mbito del liderazgo, denominada
neuroliderazgo, es una teoria innovadora que examina como la aplicacion de
conocimientos neurocientificos al liderazgo puede enriquecer la comprension de los
lideres educativos sobre las dinamicas humanas. Para abordar eficazmente los retos que
presenta el neuroliderazgo, es crucial centrarse en sus cuatro subcampos principales: la
toma de decisiones y la resolucion de problemas, el control emocional, la colaboracion e
influencia en otros, y la facilitacion del cambio. Este enfoque subraya la importancia de
la inteligencia social y emocional en el liderazgo, permitiendo a los lideres desarrollar
estrategias mas efectivas para liderar sus equipos y organizaciones hacia el éxito.

Mediante la integracion de la neurociencia y un liderazgo transformacional
efectivo, el cual se distingue por cualidades como el carisma, la inspiracion, el
crecimiento espiritual y un trato personalizado, es posible enfrentar los variados
desafios en el ambito educativo. Esta aproximacion utiliza una combinacion de
parametros de la funcidn ejecutiva tales como la flexibilidad cognitiva, la toma de
decisiones, la solucion de problemas, la regulacion emocional, el sistema de neuronas

espejo y andlisis de comportamientos en entornos educativos y administrativos. Esta



estrategia multifacética permite desarrollar respuestas mas eficaces y adaptativas ante
las necesidades y situaciones cambiantes del entorno educativo. (Gkintoni et al., 2022a)

En este sentido, el clima organizacional o laboral, se refiere a la percepcion y
sensacion del ambiente en el entorno de trabajo, que consiste en las caracteristicas que
los empleados observan y experimentan, teniendo un impacto directo en sus
comportamientos laborales, donde el entorno tiene la capacidad de influir en la manera
en que las personas se comportan mientras desempefian sus tareas laborales. (Curilla et
al, 2023)

Por lo que, un clima laboral favorable puede promover la colaboracion entre el
personal docente y fortalecer el compromiso con la misién institucional educativa. Por
otro lado, una comunicacidn organizacional efectiva facilita el cumplimiento de
objetivos y expectativas que promueven la resolucion de conflictos de manera

constructiva y fortalece el sentido de pertenencia a la comunidad educativa.

A este particular, resulta importante preguntarse;

(De qué manera el neuroliderazgo educativo puede mejorar el clima laboral y la
comunicacion en organizaciones educativas?

Esta interrogante busca indagar de qué manera la implementacion de estrategias
de liderazgo fundamentadas en la comprension del funcionamiento cerebral puede
generar impactos positivos en la dindmica organizacional y la eficacia comunicativa en
ambientes educativos.

En el d&mbito educativo actual, el clima laboral y la comunicacion organizacional
enfrentan desafios, como bajos niveles de satisfaccion laboral y eficiencia comunicativa

limitada. Los indicadores existentes sugieren que la falta de estrategias de liderazgo



adaptadas a las necesidades emocionales y cognitivas de los educadores afecta
negativamente la motivacion y el compromiso.

Tras la implementacion de estrategias de neuroliderazgo educativo, se espera un
clima laboral caracterizado por altos niveles de satisfaccion laboral y una comunicacion
eficaz. Los indicadores para medir el éxito incluyen la mejora significativa en la
satisfaccion laboral, evidenciada por entrevistas de clima organizacional, y un aumento
en la eficacia de la comunicacion, medido a través de evaluaciones de la claridad y

efectividad en los procesos comunicativos internos. (Aksahin et al, 2023)

El proposito de este proyecto es desarrollar y ejecutar un plan para mejorar el
clima laboral y la comunicacion organizacional dentro de una institucion educativa de la
ciudad de Quito desde la perspectiva del neurdlogo. Se adoptard un enfoque de estudio
cualitativo, utilizando métodos de entrevista como grupos focales y analisis documental.
Se hara una eleccion estratégica de los participantes para representar diferentes

posiciones y niveles en la organizacion.

En atencion a la problematica descrita, el estudio se formula de acuerdo con las
siguientes preguntas;

(Cual es la percepcion de clima laboral que tiene el equipo docente de la Escuela
de Educacion Basica Fiscal Republica de Irak

(Cuales son los aspectos que caracterizan la comunicacion organizacional en la
Escuela de Educacion Basica Fiscal Republica de Irak?

(Como es el estilo de liderazgo que prevalece en la Escuela de Educacion Basica

Fiscal Republica de Irak?
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Para dar respuesta a estas interrogantes del estudio, se proponen los siguientes
objetivos de investigacion;

Develar la percepcion de clima laboral que tiene el equipo docente de la Escuela
de Educacion Basica Fiscal Republica de Irak.

Conocer los aspectos que caracterizan la comunicacion organizacional en la
Escuela de Educacion Basica Fiscal Republica de Irak

Valorar el estilo de liderazgo que prevalece en la Escuela de Educacion Basica
Fiscal Republica de Irak

Disefiar un plan de mejora para la optimizacion del clima laboral y la
comunicacion organizacional desde el neuroliderazgo

La justificacion de este estudio se basa en la urgente necesidad de innovar y
elevar la calidad de los entornos laborales y la comunicacion en las organizaciones
educativas, particularmente a través de la integracion del neuroliderazgo. Este estudio
promete contribuir tanto a la teoria como a la practica, presentando nuevas perspectivas
para abordar desafios organizacionales y mejorar la efectividad educativa.

Al aplicar principios de neurociencia al liderazgo, buscamos no solo enriquecer
el marco tedrico existente, sino también proporcionar estrategias concretas que puedan
implementarse para fomentar entornos laborales mas positivos y comunicaciones mas
efectivas. (Ruiz-Rodriguez et al, 2023)

Esta investigacion tiene relevancia porque genera aportes de tipo social, debido a
que en la medida que el docente tenga un buen ambiente laboral en esa medida va a
tener mayor productividad.

Desde el punto de vista institucional la investigacion representa una propuesta
de mejora, identificando los principales factores que afectan el clima laboral del

personal educativo, lo que permitira abordar problemas y mejorar el entorno laboral.



Ademas, el estudio desarrolla técnicas novedosas direccionadas en el
neuroliderazgo para ayudar a crear entornos de trabajo mas cooperativos. Al mismo
tiempo, proporciona estrategias innovadoras basadas en la investigacion empirica, lo
que enriquece el conocimiento sobre neuroliderazgo en educacion. Finalmente, ofrece
sugerencias utiles para lideres educativos y profesionales que buscan mejorar el clima

laboral institucional.

FUNDAMENTACION TEORICA
En el entorno educativo contemporaneo, el clima laboral y la comunicacion
organizacional son reconocidos como ejes vertebrales que configuran tanto la eficacia
como el bienestar en el entorno laboral. Estos elementos, intrinsecamente
interrelacionados, constituyen la base del ambiente psicosocial y emocional en las
instituciones educativas, ejerciendo una influencia sustancial en el rendimiento y la

satisfaccion general de los educadores y el personal administrativo. El clima laboral,
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caracterizado por la atmosfera psicoldgica y emocional que perciben los colaboradores,

desempefia un papel crucial en la motivacion, el compromiso y la satisfaccion laboral,

mientras que la comunicacion organizacional, definida como el intercambio de

informacion, ideas y sentimientos, es fundamental para facilitar la comprension mutua y

fortalecer la colaboracion eficaz entre los miembros del equipo educativo. (Mosquera
Hernandez, 2021)
Clima Laboral

El analisis detallado del Clima Laboral subraya la importancia de cultivar un

entorno que favorezca el bienestar y el desarrollo profesional de los docentes y el

personal. Este ambiente esta influenciado por la percepcion individual y colectiva hacia

el trabajo, las relaciones interpersonales y la estructura organizativa en general. En este
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contexto, el neuroliderazgo en educacion emerge como una herramienta transformadora,
capaz de fomentar un cambio positivo en la cultura organizacional mediante la
promocion de valores como la transparencia, la colaboracion y el soporte emocional. La
adopciodn de practicas de neuroliderazgo anticipa un entorno laboral donde el estrés se
minimiza y el bienestar y el apoyo emocional se maximizan, facilitando asi una mayor
colaboracion y un aumento en la satisfaccion y el compromiso del equipo. (Gkintoni et

al., 2022)

Comunicacion Organizacional

Por otro lado, la Comunicacion Organizacional desempefia un papel vital en el
intercambio eficiente de informacion y conocimiento dentro de la institucion,
constituyendo el eje central para la consecucion de objetivos educativos compartidos.
En este marco, el neuroliderazgo ofrece estrategias innovadoras para mejorar la
comunicacion interpersonal, promoviendo un clima de mayor apertura, confianza y
empatia. Estas cualidades son indispensables para crear un ambiente de trabajo mas
colaborativo y productivo, donde la comunicacion transparente y efectiva en todos los
niveles organizativos se convierte en la norma, no en la excepcion. (Aksahin et al.,
2023)

La investigacion en comunicacion organizacional ha evolucionado desde
enfoques tradicionales centrados en la transmision de mensajes hacia enfoques mas
interactivos y participativos. Se ha enfatizado la importancia de una comunicacién
asertiva para la cohesion organizacional, la resolucion de conflictos y el logro de
objetivos compartidos. (Lara Mazén, 2021)

Este estudio tiene como objetivo investigar los efectos del clima laboral y la

comunicacion organizacional en el entorno educativo, utilizando un marco de
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neuroliderazgo para identificar y abordar las deficiencias en las relaciones humanas y el
liderazgo. Mediante un enfoque cualitativo, que incluye entrevistas y analisis
documental, se pretende obtener una comprension profunda de las percepciones y
experiencias de los actores clave. La investigacion apunta a desarrollar estrategias
innovadoras y practicas de liderazgo basadas en la neurociencia para promover un
ambiente laboral mas positivo y eficaz en la comunicacion. Este enfoque no solo
enriquece la base teorica del neuroliderazgo en la educacion, sino que también ofrece
herramientas concretas para mejorar la gestion escolar y el clima organizacional. La
finalidad es contribuir tanto a la teoria como a la practica, ofreciendo nuevas
perspectivas para enfrentar desafios organizacionales y elevar la efectividad educativa.
Este proyecto subraya la importancia de un clima laboral positivo para la productividad
docente y resalta el potencial del neuroliderazgo para transformar las practicas
educativas.
Liderazgo

El concepto de liderazgo, entendido como la capacidad de influir en un grupo de
personas hacia la consecucion de metas, es tan antiguo como las propias sociedades
humanas. La palabra "liderazgo" proviene del inglés "leadership". "Leader" deriva del
antiguo inglés "laedan", que significa "conducir", "llevar" o "guiar". Por tanto, la raiz
etimoldgica enfatiza la accion de guiar o conducir a otros. Aunque su practica es
ancestral, su estudio sistematico y conceptualizacion tedrica son fendémenos
relativamente modernos, desarrollados principalmente en el siglo XX. (Singh et al.,
2023)

Uno de los primeros en abordar el liderazgo desde una perspectiva cientifica fue
Max Weber, fil6sofo y socidlogo del siglo XX, con su teoria de la autoridad y el

liderazgo carismatico. Las teorias iniciales se centraban en los rasgos personales de los
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lideres, sugiriendo que el liderazgo era innato (Teoria de los Rasgos). Otro investigador
fue Kurt Lewin, psicologo, es reconocido por sus experimentos en la década de 1930
que diferenciaban estilos de liderazgo (autocratico, democratico y laissez-faire) y su
impacto en el comportamiento de grupo. Sin embargo, estas teorias fueron desafiadas
por enfoques posteriores que consideraban el comportamiento y las acciones de los
lideres (Teorias Conductuales), asi como su adaptabilidad a diferentes situaciones
(Teorias Situacionales o Contingenciales).(Luedi, 2022; Riggio & Newstead, 2023)

Desde los afios 70 y 80, con el desarrollo del concepto de liderazgo
transformacional por Burns en 1978 y Bass en 1985, el enfoque se ha desplazado hacia
como los lideres pueden inspirar y motivar a los seguidores para alcanzar rendimientos
que superan las expectativas, a través de la influencia, la inspiracion, el estimulo
intelectual y la consideracion individualizada.

Funciones ejecutivas del liderazgo

Las funciones ejecutivas son procesos cognitivos de alto nivel que permiten a
los lideres planificar, tomar decisiones, resolver problemas, controlar impulsos y llevar
a cabo otras tareas mentales complejas, como dirigir tanto sus acciones como las de sus
equipos hacia el logro de objetivos. (Edmi Edison et al., 2019; Pittman, 2020)

Las areas del cerebro involucradas en estas funciones ejecutivas son:

Corteza Prefrontal: La region mas implicada en las funciones ejecutivas,
incluida la toma de decisiones, la planificacion, la regulacion emocional y el control de
impulsos. Esta area coordina pensamientos y acciones en funcion de objetivos internos.

Loébulos Parietales: Importantes para manejar la informacion espacial y la
planificacion de movimientos fisicos, que pueden ser ttiles en la planificacion y

organizacion de tareas y recursos.
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Corteza Cingulada Anterior: Juega un papel en el monitoreo de errores, la
toma de decisiones y la motivacion. Ayuda a evaluar opciones y a elegir la mejor ruta
de accion.

Ganglios Basales: Involucrados en el control de impulsos y la iniciacion de
acciones. Ayudan a regular los movimientos y a tomar decisiones que requieren una
evaluacion de recompensas y riesgos.

Las principales funciones ejecutivas son:

Inteligencia emocional. Este concepto fue popularizado por el psicologo
Daniel Goleman en la década de 1990. La inteligencia emocional (IE) describe la
habilidad para identificar, comprender, regular y emplear eficazmente las emociones
propias y las de los demas. Cultivar la inteligencia emocional facilita mejores
interacciones personales y profesionales, mejora la toma de decisiones, y contribuye a la
creacion de un entorno laboral armonioso y productivo. En el contexto del
neuroliderazgo, la inteligencia emocional es esencial para desarrollar lideres capaces de
gestionar con sensibilidad y eficacia tanto los desafios organizacionales como las
dinamicas de equipo, potenciando asi la innovacion y el compromiso en sus
organizaciones.

Respuesta del cerebro al estrés. La respuesta del cerebro al estrés es un
fendmeno complejo que implica varios sistemas y mecanismos neurobioldgicos, cuyo
entendimiento es crucial para desarrollar estrategias efectivas de manejo del estrés en
contextos de liderazgo. La neurociencia ha identificado como el estrés afecta el cerebro,
alterando la funcion cognitiva, emocional y fisica, lo cual puede tener implicaciones
significativas tanto para lideres como para sus equipos. Cuando se enfrenta al estrés, el
cerebro activa el sistema de "lucha o huida", liberando hormonas del estrés como el

cortisol y la adrenalina. Esta respuesta tiene efectos inmediatos, como aumento del
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ritmo cardiaco, mayor alerta y energia temporal, disefiados para enfrentar amenazas
percibidas. Sin embargo, el estrés cronico puede tener efectos negativos, como deterioro
de la memoria, dificultades de concentracion, problemas de toma de decisiones y
disminucion de la funcidén inmunitaria.

La respuesta del cerebro al cambio. La respuesta del cerebro al cambio esta
profundamente arraigada en nuestra biologia; esta disefiada para protegernos
percibiendo el cambio como una potencial amenaza, lo que puede activar respuestas de
estrés y miedo. Sin embargo, entender como funciona este proceso permite a los lideres
desarrollar estrategias de gestion del cambio mas efectivas y que generen menos
resistencia.

Vision estratégica. Cuando hablamos de vision estratégica, nos referimos a la
capacidad de ver el panorama general y anticipar futuros cambios y tendencias,
integrando esta perspectiva en la planificacion y toma de decisiones. Es la habilidad
para establecer objetivos a largo plazo y desarrollar planes efectivos para alcanzarlos,
considerando tanto los recursos disponibles como las posibles contingencias. La vision
estratégica implica comprender como las acciones actuales influirdn en los resultados
futuros y como las tendencias externas pueden impactar la organizacion o el individuo.

Fomentar un entorno seguro y de confianza. Los lideres tienen un papel
fundamental en la configuracion de la cultura, la moral y la eficiencia de sus equipos vy,
por extension, de toda la organizacion. Aplicando principios de neuro liderazgo, se
pueden cultivar equipos altamente motivados, resilientes y productivos, capaces de
enfrentar desafios complejos y contribuir significativamente a la eficiencia y el éxito

organizacional.
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Los términos "estilos" y "tipos" de liderazgo se utilizan a menudo de manera

intercambiable, pero pueden tener matices ligeramente diferentes dependiendo del

contexto y la perspectiva de quien los utilice. (Costa et al., 2023; Piwowar-Sulej &

Igbal, 2023)

Tabla 1

Diferencias entre el tipos y estilos de liderazgo.

Aspecto Tipos de Liderazgo Estilos de Liderazgo
Categorias amplias que Formas especificas en las
agrupan a los lideres segiin | que un lider interactiia con
Definicion
ciertas caracteristicas o su equipo, toma decisiones
enfoques comunes. y aborda situaciones.
Se centra en caracteristicas Se enfoca en el
Enfoque especificas o enfoques comportamiento y la
tedricos. practica diaria del lider.
Liderazgo carismatico,
Liderazgo autocratico,
liderazgo situacional,
liderazgo democratico,
liderazgo
Ejemplos liderazgo laissez-faire,
transformacional,

liderazgo transaccional,

entre otros.

liderazgo situacional, entre

otros.

Criterios de clasificacion

Pueden basarse en rasgos

personales, modelos de

Se clasifican segun la
forma en que el lider

interactiia con su equipo,
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liderazgo, teorias de

liderazgo, entre otros.

toma decisiones y gestiona

situaciones.

Flexibilidad

Los tipos de liderazgo
pueden abarcar una amplia
variedad de caracteristicas

y enfoques.

Los estilos de liderazgo
pueden ser mas especificos
y concretos en su

descripcion.

Orientacion temporal

A menudo, los tipos de
liderazgo pueden ser
considerados como mas
duraderos y estables en el

tiempo.

Los estilos de liderazgo
pueden fluctuar y
adaptarse en funcion de las
circunstancias especificas
y el entorno en el que se

encuentran.

Aplicacion practica

Ayudan a comprender los
enfoques generales y las

tendencias en el liderazgo.

Proporcionan guias
especificas sobre como un
lider puede interactuar y

gestionar su equipo.

Enfoques Contemporaneos

Se han descrito mas de 21 tipos y estilos de liderazgos, que reflejan la

complejidad de las organizaciones modernas y las demandas de la sociedad actual.

Algunos de estos enfoques se incluyen a continuacion:

Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard. Hersey y Blanchard en la década

de los 70s, introdujeron su enfoque que se centra en como los lideres pueden adaptar su
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estilo de liderazgo segun las necesidades y la madurez de los seguidores. Este enfoque
se fundamenta en varios principios clave:

El modelo subraya la inexistencia de un enfoque de liderazgo que sea
universalmente efectivo, reconociendo la diversidad y complejidad de contextos en los
cuales se desempenan los lideres.

En cambio, los lideres deben adaptar su estilo de liderazgo segun la situacion y
las caracteristicas individuales de los seguidores.

La efectividad del liderazgo depende de la madurez o competencia del seguidor
en una tarea especifica. La madurez se define en términos de la capacidad y la voluntad
de los seguidores para asumir la responsabilidad de su propio trabajo.

Cada estilo se adapta a diferentes niveles de madurez del seguidor, desde baja
madurez (alta direccion) hasta alta madurez (alta delegacion).

El modelo reconoce que la madurez de los seguidores puede cambiar con el
tiempo y con la experiencia. Por lo tanto, los lideres deben estar preparados para ajustar
su estilo de liderazgo en consecuencia.

Liderazgo Servicial. Greenleaf en 1977, introduce la idea de que el lider se pone
al servicio de sus seguidores, promoviendo su desarrollo personal y profesional por
encima de los intereses de la organizacion. El liderazgo servicial, pone énfasis en el
servicio hacia los demas como la esencia misma del liderazgo efectivo.

El periodo de los afios 70 y 80 fue testigo del surgimiento y desarrollo de dos
enfoques cruciales del liderazgo: el liderazgo transformacional y el liderazgo
transaccional. Ambos enfoques han sido objeto de extensos estudios para comprender

su impacto en el rendimiento y la efectividad organizacional.
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Liderazgo Transformacional. Bass en 1985, enfatiza la capacidad del lider para
inspirar y motivar a los seguidores hacia la realizacion de cambios significativos,
centrandose en la vision, el carisma y la influencia personal, promocionando la
creatividad y la ética.

Liderazgo Transaccional. Burns en 1978, basa el liderazgo transaccional en el
intercambio de recompensas y castigos por el cumplimiento de objetivos especificos.

Liderazgo Auténtico. El liderazgo auténtico es un enfoque de liderazgo que
enfatiza la importancia de la autenticidad en los lideres, destacando la necesidad de ser
sinceros consigo mismos y con los demas. Este estilo se centra en la coherencia entre
los valores personales, las creencias, y las acciones, promoviendo una transparencia
total en todas las interacciones y decisiones. Este estilo de liderazgo se centra en la
congruencia entre el pensamiento, el decir y el hacer, asi como en la autorreflexion y el
desarrollo personal constante.

Liderazgo Adaptativoe. El liderazgo adaptativo es un enfoque que se centra en la
capacidad de un lider para navegar por situaciones complejas y cambiantes, facilitando
a la vez la adaptacion necesaria dentro de la organizacion para enfrentar desafios y
oportunidades emergentes. Este estilo de liderazgo no se limita a dar soluciones
directas, sino que anima a los miembros del equipo a enfrentar y resolver problemas por
si mismos. Ronald Heifetz profesor de la Harvard Kennedy School, desarrollo el
concepto de liderazgo adaptativo a principios de la década de 1990, y destaco su
relevancia en tiempos de incertidumbre o crisis donde no existen respuestas faciles.

Liderazgo Democridtico. También conocido como liderazgo participativo, es un
estilo caracterizado por fomentar la participacion y equitativa de todos los integrantes en

el proceso de toma de decisiones. Este enfoque se basa en la creencia de que cada
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miembro del equipo aporta una perspectiva Unica y valiosa, lo que puede enriquecer las
decisiones y aumentar la efectividad y la innovacion dentro de la organizacion.

Liderazgo Autocritico. El liderazgo autocratico, también conocido como
liderazgo autoritario, es un estilo de liderazgo caracterizado por una toma de decisiones
altamente centralizada. En este enfoque, el lider ejerce un control absoluto sobre todos
los aspectos de la vida laboral sin incorporar las opiniones o sugerencias de los
miembros del equipo. Este enfoque se caracteriza por un control centralizado sobre
todos los aspectos del trabajo y poca autonomia para los subordinados. Aunque este
estilo puede ser visto como restrictivo o desfavorable, puede ser efectivo en ciertas
situaciones que requieren decisiones rapidas y direccion clara.

Liderazgo por Coaching. El liderazgo por coaching, también conocido como
liderazgo facilitador, es un estilo de liderazgo que se centra en el desarrollo y la
potenciacion de los miembros del equipo a través de la orientacion y el apoyo
continuos. Este enfoque busca no solo mejorar el rendimiento individual y grupal, sino
también fomentar el crecimiento personal y profesional de los empleados.

Liderazgo Visionario. El liderazgo visionario se centra en establecer una vision
clara y convincente para el futuro de una organizaciéon y motivar e inspirar a las
personas a alcanzar esa vision. Este estilo de liderazgo es crucial para dirigir a los
equipos hacia metas a largo plazo, especialmente en tiempos de cambio o

incertidumbre.

Neuroliderazgo
El neuroliderazgo es una disciplina emergente que aplica los hallazgos de la
neurociencia para comprender y mejorar la eficacia del liderazgo. El término

"neuroliderazgo" fue acufiado en el afio 2006 por el coach ejecutivo David Rock, en
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colaboracion con el neurocientifico Jeffrey Schwartz, marcando el inicio de un enfoque
que examina como el cerebro de los lideres y sus equipos reacciona ante diversas
situaciones, decisiones y estimulos. (Amoretti, 2022; De la Rosa, 2023)

Desde su concepcion, el neuroliderazgo ha pasado de ser una idea novedosa para
convertirse en una disciplina consolidada con aplicaciones practicas en gestion del
cambio organizacional, desarrollo de liderazgo y mejora de la cultura empresarial.
(Gkintoni et al., 2022b; Zwaan et al., 2019)

El neuroliderazgo, como campo interdisciplinario que se nutre tanto de la
neurociencia como de la psicologia organizacional, se basa en una serie de principios
fundamentales, extraidos de avances neurocientificos significativos. (Gocen, 2021;
Ruiz-Rodriguez et al., 2023)

Estos principios orientan como los lideres pueden mejorar la gestion, la
motivacion, el compromiso y la eficiencia de sus equipos:

Autorregulacion. Es la capacidad de controlar o dirigir voluntariamente
nuestros pensamientos, emociones y comportamientos para alcanzar nuestros objetivos
a largo plazo. Desde el punto de vista de la neurociencia, implica varias areas
cerebrales, especialmente la corteza prefrontal, que estd involucrada en funciones
ejecutivas como la planificacion, la inhibicion de impulsos y la toma de decisiones.

Autoconciencia. La conciencia, en este contexto, implica una comprension
profunda de uno mismo, incluyendo las propias emociones, fortalezas, debilidades y
como las acciones personales afectan a otros. La neurociencia demuestra que la
autoconciencia se relaciona con varias regiones del cerebro, incluida la corteza
prefrontal, que juega un papel en la reflexion y la introspeccion, y el cingulo anterior,

que esta implicado en la monitorizacidon de conflictos y errores.
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Empatia. La empatia es la capacidad de entender y compartir los sentimientos
de otra persona desde su punto de vista, no desde el propio. Implica un profundo
reconocimiento emocional e intelectual de las experiencias, emociones y motivaciones
de los demaés. La empatia es una competencia clave de la inteligencia emocional y juega
un papel fundamental en la construccion de relaciones interpersonales saludables, la
comunicacion efectiva y la resolucion de conflictos.

Resiliencia. La resiliencia es la capacidad de recuperarse rapidamente de las
dificultades; es decir, la habilidad para sobreponerse a adversidades, conflictos, fracasos
o incluso cambios positivos y progresar pese a ellos o tras ellos. En el contexto del
liderazgo, la resiliencia no solo se refiere a la capacidad de un lider para gestionar su
propio estrés y recuperarse de contratiempos, sino también a su habilidad para liderar a
su equipo a través de desafios y asegurar la estabilidad y el desarrollo continuo de su
organizacion.

Conexiones Sociales. Los avances en neurociencia han arrojado luz sobre
como las interacciones sociales y las conexiones positivas entre las personas afectan el
cerebro, influyendo significativamente en el comportamiento, la motivacion y el
rendimiento.

Plasticidad Cerebral. La plasticidad cerebral, se refiere a la capacidad del
cerebro para cambiar y adaptarse en respuesta a experiencias, aprendizaje y, en algunos
casos, dafo cerebral. Este fendmeno ocurre a lo largo de toda la vida, aunque es mas
pronunciado durante la infancia y la adolescencia. La plasticidad cerebral puede
manifestarse de varias maneras, incluyendo la creacion de nuevas conexiones
neuronales, el fortalecimiento de las conexiones existentes, y en ciertos casos, la

reasignacion de funciones a diferentes partes del cerebro.
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Comunicacion efectiva. La comunicacion efectiva es un proceso
bidireccional en el que se transmite un mensaje de manera clara, precisa y comprensible
para lograr una comprension y respuesta deseada del receptor. Implica no solo el
contenido verbal, sino también elementos no verbales como el tono de voz, las
expresiones faciales, la postura y el contacto visual, entre otros.

La justificacion principal de esta investigacion radica en la urgente necesidad de
innovar y elevar la calidad de los entornos laborales y la comunicacion en la
organizacién educativa. Es asi como nosotros argumentamos que la integracion del
neuroliderazgo puede ser un camino efectivo para lograr este objetivo, siendo
fundamental para mejorar la calidad del servicio educativo, fomentando un entorno
democratico y participativo donde todos los miembros de la institucion y la comunidad
contribuyan al logro de metas institucionales. Se destaca la necesidad de que los lideres
educativos, tanto directivos como docentes, estén comprometidos con la transformacion
educativa, integrando a todos los actores en la gestion de la institucion y promoviendo
una gestion socio - comunitaria eficiente, con el fin de responder efectivamente a las
demandas de una sociedad en transformacion y mejorar la calidad de la educacion.
(Duarte Ramirez, 2021)

Es asi que tanto el clima laboral como la comunicacion organizacional son
aspectos fundamentales en la institucion, con un enfoque en el neuroliderazgo, es
posible implementar un plan de mejora que promueva un ambiente de trabajo mas
positivo, colaborativo y efectivo, lo que a su vez puede conducir a una mayor
satisfaccion laboral, un mejor desempeino y una mayor calidad en la educacion
impartida.

En conclusion, la investigacion propuesta no solo aspira a ampliar el

conocimiento tedrico sobre el neuroliderazgo en el contexto educativo, sino que también
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busca ofrecer herramientas précticas para mejorar la calidad de vida laboral y la eficacia
organizacional en la institucion educativa. Por lo que la aplicacion de la ruta cualitativa
promete proporcionar una vision integral de la situacion, con el potencial de generar

impactos significativos en la mejora del clima laboral y la efectividad educativa.

METODOLOGIA

Es una de las etapas en que se divide la realizacion de un trabajo. En ella, el
investigador o los investigadores deciden el conjunto de técnicas y métodos que
emplearan para llevar a cabo las tareas vinculadas a la investigacion. (Cohelo, 2011)
De este modo, se va a determinar la manera en que el investigador recaba, ordena y
analiza los datos obtenidos.

La funcidn es otorgarles validez y rigor cientifico a los resultados obtenidos en
el proceso de estudio y analisis.

Este estudio se centra en los procesos utilizados en la ciencia para obtener
conocimientos., especificamente en pedagogia, se enfoca en como construir y
desarrollar conocimiento que busca constantemente una fundamentacién mas solida y
pertinente, con el objetivo de garantizar una mayor coherencia en los criterios
relacionados con la identidad, creacion y evolucion del conocimiento en educacion.

Considerando los objetivos planteados en esta investigacion, los cuales se
centran en la necesidad de instaurar un plan de mejora desde el neuroliderazgo en la
educacion y en facilitar mejoras en el desempefio docente mediante el clima laboral y la
comunicacion organizacional, es asi que se ha optado por una ruta cualitativa, donde
este enfoque se fundamenta en la premisa de que la realidad es compleja y esta
influenciada por la subjetividad del observador, sus contextos culturales y relaciones

sociales individuales
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La hermenéutica ofrece una alternativa para investigaciones centradas en la
interpretacion de textos. La misma implica un proceso dialéctico en el cual el
investigador navega entre las partes y el todo del texto para lograr una comprension
adecuada del mismo. (Quintan & Hermida, 2019)

Las experiencias, analizadas a través de la hermenéutica y plasmadas en
descripciones detalladas, resultan fundamentales para examinar los aspectos
pedagogicos que requieren un analisis profundo por parte de los educadores.

El método hermenéutico, aunque se distingue del enfoque cientifico
convencional, constituye una herramienta de gran profundidad que se desarrolla a partir
de la comprension minuciosa de las caracteristicas inherentes al problema en cuestion.
Este método pone énfasis en la interpretacion del lenguaje, reconocida como un aspecto
esencial en cualquier investigacion que aspire a adquirir conocimiento. En contraste con
el método cientifico tradicional, que busca respuestas claras y cuantificables, el enfoque
hermenéutico aborda la comprension de fendémenos complejos desde una perspectiva
holistica y contextualizada. Esta diferencia no implica falta de rigor, sino una
comprension mas profunda de la complejidad inherente a muchos campos de estudio.

Considerando estas premisas, el método elegido para este trabajo de
investigacion es el hermenéutico. Este método se caracteriza por su capacidad para
interpretar el objeto de estudio dentro de su contexto natural y cultural. En lugar de
reducir los fendmenos a variables cuantificables, el método hermenéutico busca
comprender la esencia del ser humano y su relacioén con su entorno social y cultural.
Esto lo convierte en una herramienta valiosa para descubrir la riqueza y complejidad de
la cultura y las costumbres de un grupo especifico.

La eleccion del método hermenéutico para este estudio se basa en su capacidad

para proporcionar una comprension profunda y contextualizada del fendmeno
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investigado. Al adoptar este enfoque, se reconoce la importancia de considerar no solo
los aspectos superficiales del problema, sino también su significado més profundo y sus
implicaciones en el contexto cultural y social mas amplio.

Es crucial destacar que el método hermenéutico no es rigido ni estético, sino que
se adapta y evoluciona segun las necesidades y objetivos especificos de cada
investigacion. En este sentido, tiende a emplear una ruta cualitativa, que se enfoca en la
comprension detallada de los fenomenos estudiados. A través de métodos como la
observacion participante y las entrevistas en profundidad, el método hermenéutico
permite explorar y comprender la complejidad de la experiencia humana desde diversas
perspectivas y contextos.

Ruta de Investigacion

Basandonos en las reflexiones previas, hemos decidido abordar nuestra
investigacion desde un enfoque cualitativo, centrandonos en el clima laboral y la
comunicacion organizacional. Esta eleccion se fundamenta en la necesidad de explorar
de manera interpretativa que influyen en el ambiente laboral, asi como en comprender
las interacciones y relaciones que se desarrollan entre los miembros de la organizacion.
El enfoque cualitativo nos brinda la flexibilidad necesaria para sumergirnos en los
escenarios reales de trabajo y captar la diversidad de experiencias y perspectivas de los
docentes.

La ruta cualitativa nos ha llevado a emplear la técnica de entrevista como
principal técnica de recoleccion de datos en nuestro estudio. Esta eleccion se justifica
por su capacidad para generar informacion detallada y significativa, asi como por
establecer una comunicacion directa y cercana con los participantes. A través de las
entrevistas, hemos podido obtener una comprension mas profunda de las percepciones,

opiniones y experiencias de los docentes, enriqueciendo nuestro analisis y
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permitiéndonos identificar patrones y tendencias emergentes en el clima laboral y la
comunicacion interna.

El enfoque cualitativo adoptado en nuestra investigacion nos ha permitido
explorar de manera profunda y contextualizada el clima laboral y la comunicacion
organizacional. La combinacion de la técnica de entrevista, la observacion en escenarios
naturales y la interaccion directa con los empleados nos ha brindado una vision holistica
y completa del tema en estudio.

Sujetos de Investigacion

Es por esto que, hemos elegido a 8 sujetos de investigacion de una
institucion fiscal de la ciudad de Quito, dos (2) directivos, cinco (5) docentes de la
institucion y un (1) representante del DECE (Departamento de consejeria estudiantil),
con los siguientes criterios de seleccion: 1. Los individuos que forman parte del estudio
ocupan puestos de docentes y directivos dentro de la institucion educativa, 2. Estan
interesados en involucrarse en la investigacion, 3. Se ha detectado un descontento en el
entorno laboral, especialmente entre los docentes, cuyos equipos de trabajo enfrentan
problemas de comunicacion organizacional en la institucion.

Las entrevistas se realizaron previa notificacion de confidencialidad a cada
sujeto de estudio. A continuacion, se hace una breve descripcion usando seudonimos
para cada uno.

Sujeto 1: de 44 afios con el cargo de directora de la institucion

Sujeto 2: de 45 afios con el cargo de Coordinador académico

Sujeto 3: de 40 afios director del DECE Departamento de consejeria estudiantil

Sujeto 4: de 42 afios docente del 7mo afio de EGB de la institucion

Sujeto 5: de 46 afios docente del 2do afio de EGB de la institucion

Sujeto 6: de 28 afios docente de inglés de toda la institucion.
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Sujeto 7: de 38 afios docente del 3ro afio de EGB de la institucion.

Sujeto 8: de 42 afios docente del 6to afio de EGB de la institucion
Recoleccion de la Informacion

Dada la naturaleza de la investigacion, y su metodologia, se emple6 la

entrevista estructurada como técnica de recoleccion de informacion, en la cual, “La
entrevista estructurada o dirigida se realiza con un cuestionario donde las respuestas se
transcriben tal y como las proporciona el entrevistado, por lo tanto, las preguntas
siempre se plantean con el mismo orden.” (Siampieri, Carlos, & Pilar, 2012).

Para el desarrollo de las entrevistas se ha elaborado una guia de preguntas, que
consta de ocho (8) preguntas basadas en dos (2) categorias: Clima Laboral y
Comunicacion Organizacional. Previa autorizacion, se ha grabado en audio y video en

forma individual con la intencion de interactuar con los sujetos de investigacion.

ANALISIS DE RESULTADOS

Analisis Cualitativo

En base a la informacion recopilada acorde a la técnica de recoleccion
cualitativa en el proceso de la investigacion, como resultado de las entrevistas se pudo
recabar informacion relevante en relacion con el clima laboral y comunicacion
organizacional entre autoridades y docentes. De las ocho preguntas planteadas, ha
surgido ocho categorias, de las cuales, hay concordancias en una categoria, siendo en
aspectos favorables, pero también existen discrepancias en siete categorias, que seran
analizadas detalladamente.

Seguidamente se presenta la interpretacion de los hallazgos obtenidos de la

aplicacion de la técnica de la entrevista a los sujetos del estudio, la cual se realiz6 en
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atencion a las etapas de la investigacion con ruta cualitativa, categorizacion,

estructuracion y triangulacion.

En base a la informacion recopilada acorde a la técnica de recoleccion

cualitativa en el proceso de la investigacion, como resultado de las entrevistas se pudo

recabar informacion relevante en relacion con el clima laboral y comunicacion

organizacional entre autoridades y docentes. De las ocho preguntas planteadas, ha

surgido ocho categorias, de las cuales, hay concordancias en una categoria, siendo en

aspectos favorables, pero también existen discrepancias en siete categorias, que seran

analizadas detalladamente.

Seguidamente se presenta la interpretacion de los hallazgos obtenidos de la

aplicacion de la técnica de la entrevista a los sujetos del estudio, la cual se realizé en

atencion a las etapas de la investigacion con ruta cualitativa, categorizacion,

estructuracion y triangulacion.

Tabla 2

Categorizacion Directivos.

Categoria Sub-Categoria

Texto protocolar

se da
de diferentes maneras, de

acuerdo a la dificultad,

Inv.

Dir.1

1.- Desde su criterio ;Como
se desarrolla el manejo de
conflicto en esta
institucion? Explique.

El manejo de conflictos
aqui en la institucion se da
de diferentes maneras, de

acuerdo a la dificultad,
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Acuerdos y

Compromisos

enel codigo de

convivencia

rutas y
protocolos que también nos
sirve con el

acompanamiento del DECE

trabaja
conjuntamente con el
distrito, cada una
de las leyes, acuerdos y
compromisos

especificados en los

documentos

hay que llegar a acuerdos

Dir.2

primero tenemos lo que se
dice en el codigo de
convivencia donde es
manejado tanto para los
nifios como para los padres
de familia, en una segunda
instancia tenemos rutas y
protocolos que también nos
sirve con el
acompafiamiento del DECE
para mejorar estos
mecanismos de
comunicacion y en tercera
con el personal docente y
administrativo se trabaja
conjuntamente con el
distrito, en donde cada una
de las leyes, acuerdos y
compromisos estan
especificados en los
documentos que le
mencione.
Para dar solucién a los
conflictos primeramente

hay que llegar a acuerdos
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entre las partes

involucradas,

con
apoyo del DECE y de
acuerdo con el codigo de
convivencia. no
existia un proceso o una
ruta, se lo hacia
en direccion con la

autoridad de turno,

entre las partes
involucradas, sea entre
docentes, padres de familia
y docentes, estudiantes y
padres de familia. En la
institucién se maneja con
apoyo del DECE y de
acuerdo con el codigo de
convivencia. Antes, no
existia un proceso o una
ruta, se lo hacia
en direccion con la
autoridad de turno, no se
llegaba a acuerdos y se lo
hacia de una manera en la
que se le imponia ciertas
cosas que no era del agrado
de todos, ultimamente se lo
estd manejando de mejor

manecra.

Falta de
reconocimiento a

logros.

Inv.

2.- {Mencione las acciones
de reconocimiento que se
ejecutan en la institucién?

Explique.
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no se ha
hecho énfasis en reconocer
el trabajo y los logros de
los docentes de la

institucion.

Dir.1

Dir.2

Es un poco dificil porque al
ser institucion publica y
estar en un lugar alejado del
centro de la urbe, no se ha
hecho énfasis en reconocer
el trabajo y los logros de
los docentes de la
institucion.

Pero ahora que estamos al
frente como una nueva
administracion pondremos
mucho interés en cambiar
esta parte.

Bueno respecto a las
actualizaciones o a las
capacitaciones que nosotros
como docentes tenemos,
esto lo hacemos de nuestra
cuenta por decirlo de
alguna manera, invirtiendo
nuestro tiempo fuera de las
horas de trabajo y se lo
hace independientemente
de cualquier colaboracién

que pueda ser de parte de la
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que la institucion nos
dé o nos
beneficie con algo al

respecto no, no existe.

institucion, claro que esto
sirve para el desarrollo, de
nuestro trabajo como
docente y nos fortalece en
ese sentido de ampliar
nuestros conocimientos o
de reforzar lo que ya
sabemos para nuestra
practica diaria en el aula,
pero que la institucion nos
dé o nos beneficie con algo

al respecto no, no existe.

Carencia de
relaciones

interpersonales.

tratamos de

trabajar en la empatia,

respetar

criterios ajenos

Inv.

Dir.1

3.- {Cudles son los aspectos
que caracterizan las
relaciones interpersonales
en esta institucion?
Explique.

La empatia, tratamos de
trabajar en la empatia, es
decir que entre el personal
docente puedan respetar
criterios ajenos, a veces es
un poquito dificil, pero no

imposible, para esto hemos
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tratado de hacer talleres de
actividades para la relacion
entre el personal docente,
llegar a acuerdos y
compromisos, porque si es

un poquito dificil.

Sobrecarga de

funciones

El aspecto relevante es el Dir.2 El aspecto relevante es el
respeto, el apoyarse como respeto, el apoyarse como
grupo, el trabajar juntos, grupo, el trabajar juntos,
aunque cada uno tiene su aunque cada uno tiene su
diferente criterio y es diferente criterio y es
respetado, respetado, yo creo que

prevalece el respeto en este
Anteriormente momento. Anteriormente
habia cosas que eran
impuestas, aunque los
se demas no deseen, se
imponia el criterio de una imponia el criterio de una
persona y no era persona y no era
democratico, democratico, por decirlo de
alguna manera.
Inv. 4.- ;Considera usted que en

la institucidn se distribuyen

las funciones y tareas de
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eraa
conveniencia y a veces a
favor de un cierto docente o

en contra de otro

si habia una
habilidad se sobrecargaba

de trabajo,

Dir.1

manera equitativa y
atendiendo al perfil del

colaborador? Explique

No, para explicarte, yo
tome la institucion hace tres
meses, anteriormente yo
funcionaba como docente y
habia la antigua autoridad y
las funciones mencionada
no se cumplian, era a
conveniencia y a veces a
favor de un cierto docente o
en contra de otro docente,
lo malo que aqui se daba es
que si habia una habilidad
se sobrecargaba de trabajo,
algo que en este tiempo me
ha tocado cambiar, porque
si es dificil que hay
compaifieros que tienen
buenos talentos, buenas
habilidades, pero esto
generaba un problema,

ahora estoy tratando que se
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hablo

en mi caso,

recae sobre mi
cierta carga de trabajo
adicional, ya que la
mayoria de los compafieros
no manejan de la misma
manera la tecnologia, es por
esta razon que se me ha
encargado un poquito mas

de trabajo que los demas

Dir.2

vea que todos tienen la
misma equidad y el mismo
derecho a trabajar y que
tienen las mismas

responsabilidades.

Bueno en realidad le hablo
en mi caso, yo soy profesor
encargado de las tics y la
coordinacion académica y
al encontrarme en este
ambito recae sobre mi
cierta carga de trabajo
adicional, ya que la
mayoria de los compafieros
no manejan de la misma
manera la tecnologia, es por
esta razon que se me ha
encargado un poquito mas
de trabajo que los demas, el
Ministerio de Educacion
requiere el manejo de las
distintas plataformas, como
la de notas, asignar

procesos y todo lo que
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Anteriormente

esto era mas notorio,

me asignaron
por mucho tiempo como
secretario, asumiendo una
recarga de trabajo, esto no
se veia compensado en

ningun lado

tenga que ver con la
institucion educativa y los
estudiantes. Anteriormente
esto era mas notorio, la
mayor parte del tiempo, la
persona que era asignado
como secretario, porque en
nuestra institucion no
tenemos un secretario, solo
existe la autoridad y los
docentes, pero debia haber
una persona que cumpla las
funciones de secretaria.
Como yo tengo
conocimiento de
computacion, me asignaron
por mucho tiempo como
secretario, asumiendo una
recarga de trabajo, esto no
se veia compensado en
ningun lado, porque podia
haber negociado en ciertas
actividades que podia yo no
participar por tener esta

recarga de trabajo, pero no,
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yo debia participar en todo,
aun mas en la actividad de
secretaria, entonces ahi si,
habia bastante recarga de

trabajo.

Comunicacion

indirecta

No, anteriormente no se
daba informacion de forma

directa, era solo indirecta

Inv.

Dir.1

5.- {Considera usted que en
esta institucion existe la
comunicacion directa entre
los lideres y los
colaboradores entre si?

Explique su respuesta.

No, anteriormente no se
daba informacién de forma
directa, era solo indirecta o
por sobreentendido que la
persona que debia tener la
informacion ya la conocia,
ejemplo, si teniamos algin

taller y era para todo el
personal docente y solo se

enteraron 2 docentes, se

daba por sobreentendido
que todos tenian que estar

en el taller y al momento
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y a veces la
situacion se volvia tensa y

nerviosa para todos

de la aplicacion no conocia
nadie los temas a tratar, no
se sabia por qué, para qué
nos llamaron y a veces la
situacion se volvia tensa y
nerviosa para todos. Esto
perjudicaba mucho, porque
a veces tocaba, corregir lo
que estaba mal realizado.
Por ejemplo, voy a un
recuerdo reciente sobre el
plan Colmena, estaban un
determinado niimero de
docentes, entrd una
compafiera nueva. La
compafiera no sabia ni de
qué le hablaban, a otro
docente se le movid, me
pusieron a mi persona, no
sabiamos en que parte del
trabajo se encontraban, era
un cambio y eso perjudicod
mucho en el desarrollo del
plan Colmena al punto que

toca a veces pedir permiso
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los mecanismos de
comunicacion no siempre

han sido los efectivos,

Dir.2

para solicitar la no
asistencia de los nifios y
poder desarrollar el
documento de forma
1donea, entonces esa

situacion si era dificultosa.

Bueno de haber
comunicacion, si, si ha
habido comunicacién, pero
los mecanismos de
comunicacion no siempre
han sido los efectivos,
porque he visto de una
manera vertical. Lo
adecuado era, que yo puedo
comunicarme y a mi me
comunican algo y se da la
accion que tenga que darse,
pero si una persona
simplemente lo comunica y
no tiene la opcion de
responder o mostrar su
inconformidad con algo,

entonces ahi, no esta
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comenté
que se imponen cosas,
aunque no le parezca,

aunque no sea justo.

marchando bien las
cosas. También comenté
que se imponen cosas,
aunque no le parezca,

aunque no sea justo.

Mensajes verbales

era de forma

verbal, un 70%

Pocas veces se realizaba
por el WhatsApp, pero casi

nulas por circulares

Inv.

Dir.1

6.- (Cuales son los canales
de comunicacion que se
utilizan en esta institucion
para emitir los mensajes?

Explique

El Ginico medio que se
realizaba era de forma
verbal, un 70% verbal, por
ejemplo, entrega de
informacion solo de manera
verbal, y no habia
documentos para hacer un
seguimiento de entrega.
Pocas veces se realizaba
por el WhatsApp, pero casi
nulas por circulares y es por
eso por lo que se generaban
problemas al llegar

informacion incompleta.
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se
utilizan canales de
comunicacién como es el
verbal, el escrito o también
mensajeria como el grupo

de WhatsApp

Dir.2

En esta institucion se
utilizan canales de
comunicacion como es el
verbal, el escrito o también
mensajeria como el grupo
de WhatsApp que tenemos
en la institucion de los
profesores para para
comunicar alguna
informacion que tenga que
ser socializada y que deban
conocer. Hay veces que la
informacion no es
entendida como deberia ser
entendida, una palabra
puede cambiar el sentido
del mensaje, entonces si se
han dado casos de que no
lleg6 el mensaje que debias
llegar y por eso las acciones
a cumplirse no se cumplian

como debian cumplirse.
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Irrespeto y

malentendidos

No, porque entre autoridad
y el personal docente habia
muchas de las veces
palabras demasiado

grotescas y vulgares,

se convertia en

situaciones

frivolas

entre comparfieros y

Inv.

Dir.1

7.- (Desde su opinion las
comunicaciones recibidas
evidencian una
intencionalidad clara y
definida e igualmente
consideran un lenguaje
idoneo y de respeto?

Explique

No, porque entre autoridad
y el personal docente habia
muchas de las veces
palabras demasiado
grotescas y vulgares, que si
llevaba a resentir a las
personas y a veces las
respuestas se daban ya de
esa manera, saliendo de lo
normal, del valor del
respeto, de la empatia, salia
y se convertia a veces en
situaciones demasiado,
como seria la palabra mas
asertiva, bueno frivolas

entre compafieros y
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autoridad,

no
habia mucha claridad en los
mensajes que se enviaba o
las comunicaciones,
algunos textos
daban a diferentes
interpretaciones y eso hacia
que no se cumpla con el

objetivo

Dir.2

autoridad, generando
grupos entre ellos para
crear un caos emocional en
las reuniones. En una
llamada de atencion, eran
los gritos que se

escuchaban hasta afuera.

Se Puedo decir que no
habia mucha claridad en los
mensajes que se enviaba o
las comunicaciones, porque
incluso algunos textos
daban a diferentes
interpretaciones y eso hacia
que no se cumpla con el
objetivo que era la accion
por realizar, estas acciones
creaban inconformidad o
unos cumplian de una
manera y otros hacian de
otra manera y €so no se
veia bien frente a los
estudiantes y padres de

familia, también entre
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compaiieros, o se entendia
una cosa, y se hacia otra, en
algun momento si hubo
muestras de inconformidad
que fueron expresadas y no
ayud¢ a la marcha

correcta de nuestra labor.

Mejoras

organizacionales.

Si, si, para conocer y
entender como ser un buen
lider, como llevar un buen

liderazgo, y no confundir

con ser autoritario.

Inv.

Dir.1

8.- {Considera usted que es
necesario un plan de mejora
de liderazgo para optimizar
el clima laboral y la
comunicacion

organizacional? Explique

Si, si, para conocer y
entender como ser un buen
lider, como llevar un buen

liderazgo, y no confundir
con ser autoritario.
Para que se entienda que a
veces el convertirse en una
persona autoritaria o un mal
jefe, hace que las politicas

y las relaciones dentro de
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un lugar publico, educativo
y aln aqui en la institucion,

se vuelvan muy feas.

Dir.2
Claro que si, debe existir un Claro que si, debe existir un
plan que pueda ser plan que pueda ser
implementado para que el implementado para que el
liderazgo sea un buen liderazgo sea un buen
liderazgo y para que haya liderazgo y para que haya
una comunicacion una comunicacion
adecuada y oportuna adecuada y oportuna de lo
que se desee comunicar.
También para que las
relaciones entre profesores,
autoridades y profesores y
la comunidad educativa
marche de mejor marche de mejor manera.
manera.
Tabla 3
Categorizacion DECE.
Categoria Sub-Categoria S Texto protocolar
Deficiente Inv.
1.- Desde su criterio ;Como
gestion de

conflictos

se desarrolla el manejo de
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conflicto en esta

instituciéon? Explique.

Esfuerzo no

reconocido

Dece Bueno, desde mi rol como
funcionario DECE enlace
en la institucidon educativa,

el poder ver el manejo
global de la situacion
conflictiva que se pueda
suscitar dentro de la
tiene una nstitucion, si tiene una
estructura difusa estructura difusa
llamémoslo asi, un
organismo interno
institucional encargado del
manejo y gestion de
practicamente conflictos, practicamente
no existia y todo se no existia y todo se
manejaba a través de la manejaba a través de la
autoridad en alglin autoridad en algliin
momento con apoyo del momento con apoyo del
DECE, cuando obviamente DECE, cuando obviamente
asistia yo. asistia yo.
Inv.

2.- {Mencione las acciones

de reconocimiento que se
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ejecutan en la institucion?

Relaciones
humanas

negativas.

Explique.
Dece Dentro de mi tiempo de
no he logrado gestion aqui, no he logrado
identificar que exista un identificar que exista un
plan de reconocimiento plan de reconocimiento
para el mejoramiento del para el mejoramiento del
rol profesional de cada una rol profesional de cada una
de las personas o de las personas o
funcionarios que trabajan funcionarios que trabajan
en la institucion educativa. en la institucion educativa.
Inv. 3.- (Cuales son los aspectos
que caracterizan las
relaciones interpersonales
en esta institucion?
Explique.
El relacionamiento Dece El relacionamiento

interpersonal al interior de

la institucion educativa

genera la creacion de

ciertos conflictos,

interpersonal al interior de
la institucion educativa de
cierta manera se ha venido
manejando de tal manera
que genera la creacion de
ciertos conflictos, porque
hay que tener en cuenta que

el espacio laboral como tal
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la mezcla del

rol profesional con el
personal ha generado

conflictos

fuertes al punto de faltar al

respeto.

obliga a que el funcionario
ejerza su rol profesional,
dejando muy de lado la
creacion de
relacionamientos
personales y veo yo que en
el interior de la institucion
educativa es como que se
ha generado la mezcla del
rol profesional con el
personal ha generado la
creacion de conflictos
fuertes al punto de faltar al
respeto. Para mi es
fundamental que dentro de
uno de los planes de mejora
se pueda delimitar bien
justamente el ejercicio del
rol profesional y tener una
delimitacion clara del rol
personal que se pueda
generar al interior de la

institucion.
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Desigualdad en el

trabajo

Al ser una institucion

educativa pequefia

Inv.

Dece

4.- ;Considera usted que en
la institucion se distribuyen
las funciones y tareas de
manera equitativa y
atendiendo al perfil del

colaborador? Explique

Al ser una institucion
educativa pequefia no
cuenta con todo el personal
que debe tener una
institucion, dentro del
personal administrativo de
planta llamémoslo asi
solamente se tiene a la
autoridad que en este caso
es la directora, no se cuenta
COMo una persona
encargada de talento
humano conocido como
inspeccion, Dece asiste
solamente 2 dias a la
semana y obviamente esto
genera que los roles estén

difusos y obviamente el
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hace si, que exista
cierta sobrecarga de trabajo
sobre algunos funcionarios,
puesto que tienen que
asumir ciertos roles y
funciones que no solamente

son los de docente.

cumplimiento de tareas y
actividades también no
encaminen una buena
ejecucion de procesos, y
esto hace si, que exista
cierta sobrecarga de trabajo
sobre algunos funcionarios,
puesto que tienen que
asumir ciertos roles y
funciones que no solamente

son los de docente.

Dialogo escaso

Inv.

Dece

5.- {Considera usted que en
esta institucion existe la
comunicacion directa entre
los lideres y los
colaboradores entre si?

Explique su respuesta.

Como en todo grupo
humano se generan grupos,
y esto también hace que
dentro del espacio fisico de
la institucion educativa
entre todos los funcionarios

se creen estos grupos y
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las dificultades
de relacionamiento
personal no generan
una adecuada

comunicacion, entonces

obviamente eso si, ha

mermado el trabajo en
equipo al interior de la

institucidén educativa.

dentro de estos se generen
los lideres como tal, esto ya
manejandolo, involucrando
dentro del ambito
profesional, ha hecho que la
delegacion de lideres dentro
de cada una de las
comisiones si se vea un
poco sesgado por esta
situacion de las dificultades
de relacionamiento
personal que no generan
una adecuada
comunicacion, entonces
obviamente eso si, ha
mermado el trabajo en
equipo al interior de la

institucidon educativa.

Canales de

informacion no

adecuados.

Inv.

Dece

6.- (Cudles son los canales
de comunicacion que se
utilizan en esta institucion
para emitir los mensajes?

Explique




54

Con respecto a los canales

se de comunicacion se

maneja mucho la maneja mucho la

comunicacion verbal, comunicacion verbal,
bueno también actualmente

redes que se utiliza las redes

sociales, especificamente sociales, especificamente

los grupos de WhatsApp, los grupos de WhatsApp,
existe un grupo
Institucional en el cual se
vierten ciertos comunicados
Sin embargo también hay
que tomar muy en cuenta
que siendo una institucion
educativa todo comunicado,
toda informacion que salga
desde la autoridad hacia las
comisiones o hacia el
funcionario en especifico
debe hacerlo por escrito,
situacion que no se da 'y
obviamente genera la
distorsion de la

comunicacion.
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Comunicacion

poco asertiva.

el hecho de que no
existe un método de
comunicacion formal da
cabida a que se distorsione

el mensaje como tal,

en
ciertas ocasiones esto  ha
generado conflictos que

hace

Inv.

Dece

7.- (Desde su opinion las
comunicaciones recibidas
evidencian una
intencionalidad clara y
definida e igualmente
consideran un lenguaje
idéneo y de respeto?

Explique

Justamente como le
indicaba en la pregunta
anterior, el hecho de que no
existe un método de
comunicacion formal da
cabida a que se distorsione
el mensaje como tal, y al
generarse estas
distorsiones, hace que cada
uno de los mensajes estén a
la interpretacion de las
personas y se corte una
comunicacion asertiva y en
ciertas ocasiones esto se ha

generado conflictos que
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que el valor del respeto se

pierda.

hace que el valor del

respeto se pierda.

Optimizar el

clima laboral

es
supremamente importante,
que se genere este plan de
mejora a fin de que el
proceso comunicacional de
las autoridades y el
personal docente sea claro,

preciso y con respeto

Dece

Inv.

8.- {Considera usted que es
necesario un plan de mejora
de liderazgo para optimizar
el clima laboral y la
comunicacion

organizacional? Explique

Como en toda institucion,
el rol de lider debe ser
ejercido por la autoridad, es
por esto por lo que es
supremamente importante,
que se genere este plan de
mejora a fin de que el
proceso comunicacional de

las autoridades y el
personal docente sea claro,
preciso y con respeto, esto
permitira un excelente
ambiente de trabajo y que

la institucion pueda surgir.
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Categorizacion Docente.
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Categoria

Sub-Categoria

Texto protocolar

se llama a los pares
involucrados para tener un
conversatorio y saber cada
una de las inquietudes
qué es lo que sucedio
para, dar la soluciéon mas
factible y que todos estén

en paz y no repetir.

Inv.

Doc.1

1.- Desde su criterio ;Como
se desarrolla el manejo de
conflicto en esta
institucion? Explique.
Bueno, el manejo de
conflictos aqui en nuestra
institucion se ha venido
manteniendo de la siguiente
forma: se llama a los pares
involucrados para tener un
conversatorio y saber cada
una de las inquietudes y
saber qué es lo que sucedid
para, dar la soluciéon mas
factible y que todos estén
en paz y no repetir.
Lamentablemente existe un
cierto ambiente no tan
favorable en el cual la otra

persona ya no confia o ya
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Barrera

comunicacional

es bastante dificil la
resolucion de conflictos
porque la autoridad que
maneja nuestra institucion

no controla sus emociones

no s€

logra nada.

no quiere hacer mas cosas
con el agraviado

involucrado en el problema.

Muy buenas noches,
Nancy, Susan, muy gentil
por la invitacion.
Contestando su pregunta
sobre como se manejan los
conflictos, bueno, en la
institucion en la que laboro,
es bastante dificil la
resolucion de conflictos
porque la autoridad que
maneja nuestra institucion
no controla sus emociones.
En vez de ser un ente que
ayude a resolver los
conflictos, hace que estos
sean mas grandes. Por lo
tanto, los compafieros se
sienten incomodos y no se
logra nada. Al contrario, se

ocasionan mas problemas y
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Es bastante
complicado establecer un
dialogo entre unos y otros

que permita resolver los
conflictos, ya que el clima

laboral no es el adecuado.

Esto hace
que, muchas veces, se
abran conflictos con
personas que no tienen
nada que ver con el
problema, lo cual dificulta
llegar a un acuerdo o a una

solucion concisa.

Doc.3

no hay una resolucion de
conflictos por ese lado.
En cuanto al clima laboral
en la institucion educativa
donde laboro, es un tanto

complicado mencionar

aspectos como la resolucion

de conflictos. Es bastante
complicado establecer un
dialogo entre unos y otros
que permita resolver los
conflictos, ya que el clima
laboral no es el adecuado.
Siempre hay personas en
mi institucién que buscan, a
veces, avivar el fuego en
lugar de tratar de calmarlo
y solucionarlo. Esto hace
que, muchas veces, se
abran conflictos con
personas que no tienen
nada que ver con el
problema, lo cual dificulta
llegar a un acuerdo o a una

solucion concisa. Sin
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Doc.4

embargo, lo que se ha

intentado aplicar en la
institucion educativa es

entablar un didlogo

generalizado y, en ciertas
situaciones, dependiendo

del grado de conflicto,
establecer reuniones con la
junta académica y otros
entes que puedan mediar en

este tipo de situaciones.

Bueno, de acuerdo con el
tiempo que yo trabajo y en
la institucion,
lamentablemente cuando
hay un conflicto entre
companeros por alguna
situacion, no se lo hace de
una manera formal, mas
bien muchas veces es de
una manera personal, en la
cual vamos a suponer que
la directora en vez de tratar

de llegar a un acuerdo, hace
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no hay una manera de

resolver adecuada.

aqui en realidad
se ha tenido algunos
problemas a nivel

administrativo

Doc.5

que el problema se agrande,
no hay una manera de

resolver adecuada.

Muchas gracias también
por la oportunidad de tener
este didlogo que es
sumamente importante para
dar los puntos de vista, que
es muy importante en
especial el clima laboral
porque a la final y en un
contexto dentro de una
institucion educativa el
clima laboral es el que
marca las buenas relaciones
y los pasos que va dando la
institucion es la imagen que
tiene también la institucion
en cuanto a su pregunta
como se manejan los
conflictos aqui en realidad
se ha tenido algunos
problemas a nivel

administrativo y es mi
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aqui en la
institucion si nos falta un
poquito de establecer
normas y ciertas reglas para
cuando se presente un
conflicto entre docentes o
que pueda darse dentro de

la institucion.

opinién personal el
liderazgo es importante
dentro de una institucion
educativa y desde ahi desde
el liderazgo que es la
cabeza de la institucion
debe aportar para
solucionar cualquier
problema que se pueda dar
tanto a nivel pedagdgico a
nivel personal a nivel social
se puede decir en toda la
institucion y cuando ese
liderazgo empieza a tener
fallas empieza a fallar
también los que vienen
detras de la institucion
entonces aqui en la
institucion si nos falta un
poquito de establecer
normas y ciertas reglas para
cuando se presente un
conflicto entre docentes o
que pueda darse dentro de

la institucion.
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Falta de

incentivos

Por parte del Ministerio de
Educacion como ente
fiscal, no tenemos ningin

reconocimiento

aqui en
la institucidn internamente
tampoco existe algun tipo
de reconocimiento, ni en
publico, ni en presencia de
los estudiantes, en el aula 'y
menos aun frente a los

companeros.

Inv.

Doc.1

Doc.2

2.- {Mencione las acciones
de reconocimiento que se
ejecutan en la institucion?

Explique.

Por parte del Ministerio de
Educacién como ente
fiscal, no tenemos ningun
reconocimiento a menos
que entremos en algin
proceso de recategorizacion
o de ascenso de categoria,
de la misma manera aqui en
la institucidn internamente
tampoco existe algun tipo
de reconocimiento, ni en
publico, ni en presencia de
los estudiantes, en el aula 'y
menos aun frente a los
companeros.

Si, claro, Nancy. Pues, no
hay ningun tipo de
reconocimiento en nuestra
institucion. Al contrario,
me doy cuenta de que los

docentes, en este caso,
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no hay ningtn tipo de
reconocimiento que se haga
a las personas, a los
docentes, que tal vez
obtengan un titulo o que
sigan cumpliendo sus

objetivos.

no
hay un reconocimiento en
la institucidén en cuanto al

desarrollo personal

Doc.3

tratamos de sobresalir
pisando al otro. Entonces,
no hay ningun tipo de
reconocimiento que se haga
a las personas, a los
docentes, que tal vez
obtengan un titulo o que
sigan cumpliendo sus
objetivos. No hay ningin
tipo de reconocimiento.
En cuanto al
reconocimiento laboral, si
mal no me equivoco, no
hay un reconocimiento en
la institucidén en cuanto al
desarrollo personal. He
observado, durante el
tiempo que llevo
trabajando, que la
preparacion simplemente es
autonoma. Cada docente
que busca superarse de
alguna manera busca las
herramientas necesarias

para seguir elevando su
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La
institucion no reconoce este
tipo de aspectos,
simplemente son palabras
de aliento para que sigamos

superandonos.

no hay
alglin programa o algin
reconocimiento que se le dé

a algin docente

Doc.4

Doc.5

nivel como docente y como
profesional, sin recibir
ningln reconocimiento por
parte de la institucion. Mas
bien, creo que
personalmente buscamos
mejoras laborales y en
cuanto a sueldos y
situaciones personales. La
institucion no reconoce este
tipo de aspectos,
simplemente son palabras
de aliento para que sigamos

superandonos.

Ya, lamentablemente desde
que he ingresado no hay
alglin programa o algin

reconocimiento que se le dé

a alglin docente, tal vez que

haya acabado, que sea una

licenciatura, una maestria o

haya acabado algun curso,

no hay ese reconocimiento

y es por eso por lo que tal
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no hay un

reconocimiento que sea

significativo para el

docente

vez muchos de los docentes
evitan seguir cursos o
evitan progresar, pero ya

eso ya depende de cada.

En lo que he podido ver se
hace un reconocimiento de
manera verbal Pero muy a
la ligera no hay un
reconocimiento que sea
significativo para el
docente que por esfuerzo
propio realiza esas
capacitaciones, sin embargo
pienso que la institucion
tiene que ser la que
promueve estos cursos,
muchas veces los docentes
lo hacen de manera
individual buscando por su
lado pero como institucion
y como le digo en liderazgo
a la institucion le hace falta
muchisimo y de impartir

eso, la persona que esta a
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cargo debe buscar o
decirnos hay esto hay este
curso hay esta capacitacion
quien quiere seguir y por
ahi ayudar a los docentes ya
que es parte de la funcioén
administrativa buscar la
mejora de los docentes de

la institucion

se reunen por
afinidad o por lo que hay
confianza o viene
trabajando mucho mas

tiempo juntos,

Inv

Doc.1

3.- (Cuales son los aspectos
que caracterizan las
relaciones interpersonales
en esta institucion?
Explique.

Si existen grupos marcados
de profesores en los cuales,
yO creo que se retinen por
afinidad o por lo que hay
confianza o viene
trabajando mucho mas
tiempo juntos, es un tanto

complicado con los
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Clima laboral

desfavorable

Si existe un

poco de rivalidad

,lo
cual hace que la

relaciones entre ellos no

sean tan buenas.

ella no es un lider, sino un
tipo de jefe que indica qué
hacer de una forma no tan

humana.

no serian neutrales.

Doc.2

Doc.3

compafieros nuevos que
puedan ingresar a uno de
los grupos. Si existe un
poco de rivalidad que ya se
han venido dando durante
muchos afios atras entre
companeros profesores, 1o
cual también hace que la
relaciones entre ellos no

sean tan buenas.

Cuales son los aspectos....
Como lo dije
anteriormente, la autoridad
es bastante dificil de tratar,
temerosamente entonces,
ella no es un lider, sino un
tipo de jefe que indica qué
hacer de una forma no tan
humana. Entonces, eso es

lo que puedo contestar.

Las relaciones
interpersonales, como tal,

no serian neutrales. Sin
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Es un poco
complicado tratar de llegar

a una colaboracién.

embargo, nosotros como
docentes procuramos
mantener el aspecto laboral
muy claro. Hay conexiones
entre docentes para buscar
algun beneficio mutuo.
Entre los que somos un
poco mas afines y
compartimos ideas,
colaboramos en algunas
situaciones, aunque en
general el clima laboral no
favorece este tipo de
conexiones. Es un poco
complicado tratar de llegar
a una colaboracion. Sin
embargo, en situaciones,
por ejemplo, de adquirir
informacion de algin
estudiante, tratamos de
establecer acuerdos de
manera formal. No
podemos tener una relacion

tan cercana en general.
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buena hasta un

cierto punto

no existe una
buena relacidn entre

docentes,

Doc.4

Doc.5

En cuanto a las relaciones,
hay una comunicacion, se
podria decir buena hasta un
cierto punto, porque
muchas veces no existe, les
podria decir, no existe una
buena relacion entre
docentes, hay mucha
discrepancia, tal vez
muchos compafieros,
muchos compafieros
quieren imponerse ante los
otros, entonces €so
ocasiona un clima
desfavorable en la
institucion.
Bueno, es una institucion
pequeia son pocos
docentes y uno de los
aspectos que yo he podido
Ver es que se genera
algunas reuniones y se
generan algunos momentos

de compartir sin embargo si
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no

son todos los docentes pero

el hecho de que
se
hace dificil
sobrellevar

un ambiente agradable,

hay intenciones malas al
momento de compartir no
son todos los docentes pero
el mismo hecho de que ya
hay un conflicto que esta
ahi latente por alguna
situacion que ya se haya
dado en estas reuniones se
hace un poquito dificil
sobrellevar la situacion y
un ambiente agradable,
pero si se van reuniones ya
sea que nos toque estar ahi
o por voluntad estar en esos
espacios donde el docente
se reline para asi tener una

conversacion entre ellos.

Inv

Doc.1

4.- {Considera usted que en
la institucidn se distribuyen
las funciones y tareas de
manera equitativa y
atendiendo al perfil del

colaborador? Explique
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Desigualdad de

oportunidades

No, lamentablemente existe
el problema que la persona
que sabe mas le ocupan

para que hagan mas cosas,

no es
equitativo el trabajo, hay
compaifieros que trabajan
mas en asuntos
administrativos y otros que
hacen menos.

No, de ninguna manera.

el trabajo

es cargado a una sola

Doc.2

No, lamentablemente existe
el problema que la persona
que sabe mas le ocupan
para que hagan mas cosas,
pero si exciten compafieros
que podrian hacer algin
trabajo en algln area dentro
de la institucion, pero no lo
hacen, no se si no les toman
en cuenta o les dejan
relegados, pero no es
equitativo el trabajo, hay
compafieros que trabajan
mas en asuntos
administrativos y otros que
hacen menos.

No, de ninguna manera.
Las acciones que deben
realizar cada docente no
son tomadas en cuenta.
Aqui, la autoridad trata de
solucionar eso sin tener en
cuenta lo que los docentes
podrian hacer, y el trabajo

es cargado a una sola
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persona o se divide de

formas desiguales.

esto no se ha
establecido en mi

institucidon educativa.

Doc.3

persona o se divide de
formas desiguales. No, no
lo hace, solamente las
personas que estan afines a
la sefiora directora, y no
toma en cuenta lo que los
otros compaiieros pueden
aportar.
Lastimosamente, desde mi
experiencia, esto no se ha
establecido en mi
institucion educativa. Al
principio, cuando empecé a
laborar, tuve bastantes
conflictos con la autoridad
y con las docentes que me
recibieron, ya que quisieron
anteponer sus afnos de
experiencia y sus
funciones, a pesar de que
yO sOy una persona
preparada. También he
notado que hay situaciones
en las que, por ejemplo,

cuando la autoridad toma
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pienso que no, no
hay una distribucién

equitativa en las funciones,

No
hay una distribucion en la
que vean el perfil del

docente.

Doc.4

sus vacaciones, la persona
que queda a cargo suele ser
alguien afin a ella. Esto
dificulta la equidad en las

funciones de la institucion.

Ya, en cuanto a esta
pregunta, pienso que no, no
hay una distribucioén
equitativa en las funciones,
tal vez es mas por
compaifierismo, por amistad
que se hacen las cosas. No
hay una distribucion en la
que vean el perfil del
docente. Muchas veces
vamos a suponer en la
distribucion de los grados,
solo ven tal vez el que me
cayo bien va a este grado,
me cayd mal no va a

ningun lado.

Pienso que en la mayoria de

las situaciones en la
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si se
realiza de manera mas
equitativa las actividades
que toque hacer en la

institucion

Doc.5

mayoria de las funciones
que el docente como tal
Debe de tener en el perfil si
se lo hace y como ya
mencioné es un grupo
pequeno de docentes
necesariamente algunas
actividades debemos
repetirnos y pienso que ahi
va un poquito mas alla del
perfil de cada uno y en este
sentido me parece que si se
realiza de manera mas
equitativa las actividades
que toque hacer en la

institucion
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Comunicacion

desacertada

No, Existe el problema que
se da la informacion con
recados. Deme diciendo,
digale por favor y no se
encara directamente a la

persona,

Inv

Doc.1

5.- (Considera usted que en
esta institucion existe la
comunicacion directa entre
los lideres y los
colaboradores entre si?

Explique su respuesta.

No, Existe el problema que
se da la informacion con
recados. Deme diciendo,
digale por favor y no se
encara directamente a la

persona, ni para dar
informacion, ni para
solucionar problemas que
han sucedido o en algin
tipo de falla que haya
habido entre compaifieros.
Esto ha llevado a
malentendidos generando
que cada comentario de
pasillo haga que los
compafieros crean que es

una verdad, pero en la
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no
hay ninguna comunicacion

asertiva.

Al
contrario, se dicen cosas asi
al aire, nada mas, y no se

llega a nada.

, no se establece
comunicacion de manera
oficial y a veces se
convocan reuniones de
emergencia sin previo

aviso,

Doc.2

Doc.3

realidad es algo que fue

inventado.

No, mi querida Nancy, no
hay ninguna comunicacion
asertiva. Hay mucho
chisme, por eso hay
malentendidos porque no se
dicen las cosas de forma
directa ni clara. Al
contrario, se dicen cosas asi
al aire, nada mas, y no se

llega a nada.

La comunicacion directa,
en reuniones de la
institucion, si se da. Sin
embargo, no se establece
comunicacion de manera
oficial y a veces se
convocan reuniones de
emergencia sin previo
aviso, lo cual dificulta las
funciones diarias de cada

uno. No hay un documento
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hay una comunicacion,
pero no una

comunicacion

que nos llegue a favorecer,

Doc.4

que afirme cudl es el medio
de comunicacion oficial,
aunque generalmente se
utiliza WhatsApp y las

llamadas telefOnicas.

Ya, al referirse de lideres
me menciona tal vez a las
autoridades. Ya, pienso que
hay una comunicacion,
pero no digamos una
comunicacion que llegue a,
que nos llegue a favorecer,
como les mencionaba
anteriormente, tal vez hay
mucho autoritarismo, tal
vez lo que la sefiora
directora quiere es lo que se
debe de hacer y muchas

veces cuando algin
maestro, algin docente
quiere dar su opinion no lo
acepta o no la acoge de

buena manera.
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si falta

comunicacion directa

falta tener
comunicacion

asertiva

Doc.5

Falta un poquito de
comunicacion si falta
comunicacion directa
Muchas veces llega la
informacion por otras

personas o por otros medios
directamente de la persona
que esta a la cabeza pues
falta un poquito de tener
esa comunicacion mas
asertiva en cuanto a la
informacion que se maneja

dentro de la institucion.

La gran mayoria son
verbales, muy pocas veces
se ocupa documentos que
respalden lo que se dice en

reuniones y también son

pocas las veces que se

Inv.

Doc.1

6.- (Cudles son los canales
de comunicacion que se
utilizan en esta institucion
para emitir los mensajes?

Explique

La gran mayoria son
verbales, muy pocas veces
se ocupa documentos que
respalden lo que se dice en

reuniones y también son

pocas las veces que se
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Comunicacion

ambigua

acompaian con firmas de

respaldo del documento

También
se recibe informacion
mediante un chat grupal, se
manda la informacion de

manera general,

acompafian con firmas de
respaldo del documento que
se entregado con la
informacion dada. También
se recibe informacion
mediante un chat grupal, se
manda la informacion de
manera general, pero es un
tanto complicado porque no
se personaliza con cada uno
de los compafieros que
deben realizar la labor
directamente, esto da
muchos malentendidos
porque se supone o se
piensa que el otro
compaifiero va a hacer y que
a mi no me toca, pero
resulta que muchas de las
veces era que todos
debiamos realizarlo o habia
una persona especifica que

tenia que realizar.
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por medio de WhatsApp,

No hay una comunicacion

directa

No hay ningun
tipo de comunicacion, solo

por WhatsApp.

WhatsApp y las redes
sociales son los medios mas
utilizados en la institucion

para comunicarnos, tanto

Doc.2.

Doc.3.

Bueno, la manera en que se
trabaja en la institucion es
por medio de WhatsApp,

pero claro, cuando uno
recibe una informacion,
cada persona la interpreta
de manera diferente.
Entonces, ahi es cuando
vienen los inconvenientes.
No hay una comunicacion
directa o asertiva en la que
uno pueda, tal vez, aclarar
alguna duda en ese
momento. No hay ninglin
tipo de comunicacion, solo
por WhatsApp. Y cuando
nos llaman a alguna
reunion, pues se va por
otros temas, y uno sale mas

confundido.

WhatsApp y las redes
sociales son los medios mas
utilizados en la institucion

para comunicarnos, tanto
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entre docentes como con la

autoridad.

un llamado
verbal o un llamado por

alto parlante,

Doc 4.

entre docentes como con la
autoridad. A veces es
complicado, ya que se

interrumpe la privacidad y

el tiempo personal que cada

uno deberia respetar.

Bueno, los canales de
comunicacion muchas
veces solo son un llamado
verbal o un llamado por
alto parlante, son muy
pocas veces que tal vez se
envia algiin mensaje o se
envia algin documento
donde uno firme la
constancia de que tenemos
alguna reunion o algo y
todos estos, estas reuniones
o estos canales son sin
previa preparacion, o sea,
son al azar, en cualquier
momento, en cualquier dia
se puede, nos pueden

llamar a reunion y toca
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muchas veces

mensaje de texto,

Medio de WhatsApp,

los mensajes por WhatsApp

Doc.5.

estar ahi, y solo son
llamados por perifoneados
muchas veces o a veces
solo en mensaje de texto,
pero algo no tan detallado,
solo que hay una reunién y
ya. Medio de WhatsApp,

mensaje de texto.

Lo que mas se utiliza y
ahora con la tecnologia son
los mensajes por WhatsApp

se crea un grupo de
docentes en el cual se
mandan los mensajes cosa
que a veces me parece que
se necesita la comunicacion
persona a persona porque
no es lo mismo recibir un
mensaje que un tono de voz
y la manera de expresarse
de una persona a otra que
por un mensaje que se
puede interpretar de varias

formas se tiene ahora este
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medio tecnologico

medio y en ocasiones se

hacen las reuniones de
docentes pero mas es por el
medio tecnologico a traveés
del grupo que se tiene por

WhatsApp

El lenguaje si es de respeto,
pero la informacion no es
clara y precisa, entonces
eso también da problemas

de comunicacion,

Inv.

Doc.1

7.- {Desde su opinion las
comunicaciones recibidas
evidencian una
intencionalidad clara y
definida e igualmente
consideran un lenguaje
idoneo y de respeto?

Explique

El lenguaje si es de respeto,
pero la informacion no es
clara y precisa, entonces
eso también da problemas
de comunicacion, el hecho
de que no se puede
entender de que se esta
tratando y que es lo que se

debe hacer y se pierde mas
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Lenguaje

inapropiado

se van por

otros temas.

se llevan disgustos
porque los compaiieros se
alzan la voz, se gritan y
sacan cosas que no llevan al

tema.

Doc.2

Doc.3

tiempo en preguntar como

era de hacerlo.

Como le mencionaba,
cuando nos llaman a darnos
informacion, se van por
otros temas. Entonces, las
personas, las compafieras y
compafieros, se molestan.
También, en vez de ser una
reunion donde uno pueda
salir con la informacion
clara, se llevan disgustos
porque los compaifieros se
alzan la voz, se gritan y
sacan cosas que no llevan al
tema. Entonces, no hay un
respeto entre autoridad y
docentes, y es un poco
denso.
Recientemente, la
institucion educativa esta
tratando de establecer
comunicacion por medio de

documentos oficiales,
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la
comunicacion no era la mas
adecuada y generaba

malentendidos.

muchas
veces los mensajes no son
claros o a lo que se quiere

llegar,

Doc.4

donde se evidencia la
intencionalidad clara y un
lenguaje mas respetuoso.
Antes de esto, la
comunicacién no era la mas
adecuada y generaba
malentendidos. Los
documentos oficiales tratan
de ser mas objetivos,
aunque a veces es necesario
preguntar para entender
exactamente lo que se

quiere comunicar.

Aqui lamentablemente
siempre en las reuniones
que ha habido muchas
veces los mensajes no son
claros o a lo que se quiere
llegar, en ocasiones hay
discusiones por
desacuerdos e incluso se ha
llegado a haber agresiones
verbales por parte de la

directora hacia los
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no es un clima o
un ambiente de reuniones

tan agradable

si se

necesita un poco mas de
claridad en las

comunicaciones porque a

veces se puede

tomado de otra manera

Doc.5

compaifieros o viceversa,
entonces no es un clima o
un ambiente de reuniones

tan agradable

El respeto hay, pero si se
necesita un poco mas de
claridad en las
comunicaciones porque a
veces se puede y se ha dado
en ocasiones en qué si se ha
tomado de otra manera la
informacion en algin
mensaje lo cual se ha tenido
que borrar el mensaje y
volver a enviarlo poder
estar mas claros, entonces
con el respeto por el
celular, pero si falta un
poco de calidad en los

mensajes que se emiten.
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Implementacion de

estrategias

Si, si es muy necesario por
el hecho que la persona que
esta a la cabeza,
de la institucion debe
tener muy en claro que es
lo que quiere hacer y a

donde quiere llegar

Si, por supuesto que es
necesario que se haga un
plan, el cual no solo se

haga, sino que sea

Inv.

Doc.1

Doc.2

8.- (Considera usted que es
necesario un plan de mejora
de liderazgo para optimizar
el clima laboral y la
comunicacion

organizacional? Explique

Si, si es muy necesario por
el hecho que la persona que
esta a la cabeza, que esta al
frente de la institucion debe

tener muy en claro que es

lo que quiere hacery a
donde quiere llegar y si
todas las personas tenemos
eso muy claro va a ser facil
que cada uno que somos los
componentes de esta
organizacion podamos salir

adelante.

Si, por supuesto que es
necesario que se haga un
plan, el cual no solo se

haga, sino que sea
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registrado.

Seria muy factible

si tenemos
una buena guia y liderazgo,
todos podriamos estar en

paz y trabajar de manera

Doc.3

registrado. En ¢él, tanto el
lider de la institucion como
los docentes nos podamos
ayudar y sacar adelante a la
institucion, también en
cuanto a la organizacion.
La escuela se encuentra
bastante desorganizada
debido a quien lidera. Si la
persona de arriba no lidera
bien y no organiza las
cosas, es dificil que cada
docente pueda sacar
adelante a la escuela por si
solo. Eso es, mi querida

Nancy.

Seria muy factible la
implementacion de un plan
de mejora de liderazgo. El

clima laboral es un tema

delicado, pero si tenemos
una buena guia y liderazgo,

todos podriamos estar en

paz y trabajar de manera
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mas efectiva.

si se
deberia hacer eso de

manera urgente,

Esto nos

ayudaria a que cada reunioén

sea definida,

Si definitivamente

Doc.4

Doc.5

mas efectiva. Esto no solo
beneficiaria a los docentes,
sino también a la
comunidad educativa en
general, ya que se sentirian
mas seguros y comodos en

la institucion.

Ya, considero que si se
deberia hacer eso de
manera urgente, ya que con
eso se estaria regulando
distinta o se estaria
normando distintas
accionarias en las
reuniones. Esto nos
ayudaria a que cada reunioén
se tope un punto y cada
reunion sea definida, lo que
es no saltarnos de temas,
entonces si se necesitase un

plan de mejoras.

Si definitivamente se debe

hacer un plan de mejora en
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es necesario aqui

en la institucion,

s1 es necesario

hacer ese plan.

todos los sentidos en la
parte de comunicacién en la
parte de convivencia entre
docentes incluso docentes
padres de familia el plan de
mejora si es necesario aqui
en la institucion, mas alla
de pronto de qué autoridad
este porque las autoridades
vienen y van y el cambio de
mejora va a estar ahi y la
persona que entre tiene que
apegarse a lo que esta
escrito y si es necesario

hacer ese plan.
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ESTRUCTURACION
Tlustracion 1

La estructuracion
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Tabla §
Triangulacion.
Categoria TECNICO
Entrevista Documental Observacion
Se da de diferentes Los acuerdos y En la entrevista los
maneras, de compromisos son directivos de la
acuerdo con la elementos institucion estan
dificultad, en el fundamentales en que para dar
codigo de la construccion y solucion a los
convivencia rutas y | mantenimiento de conflictos es
protocolos que relaciones necesario llegar a
también nos sirve interpersonales, acuerdo entre todas
con el laborales y las partes
acompafiamiento | politicas. Mientras | involucradas, con
del DECE, se que un acuerdo respaldo del DECE
Acuerdos y trabaja juntamente implica un y siguiendo el
COmMpromisos con el distrito, en entendimiento codigo de
donde cada una de | mutuo entre dos o convivencia.

las leyes, acuerdos
y compromisos
estan especificada
en los documentos.
Hay que llegar a
acuerdos entre las

partes involucradas,

mas partes sobre un
tema especifico, un
compromiso va un
paso mas all4 al
implicar una
obligacion o

responsabilidad

Adicional a esto
mencionan que
antes, el proceso
para solucionar
conflictos las rutas
no existian; se

llevaba a cabo en
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con apoyo del
DECE y de acuerdo
con el codigo de
convivencia. Antes,
no existia un
proceso o una ruta,
se lo hacia
en direccion con la

autoridad de turno.

para cumplir con lo
acordado. Covey

(1989)

direccion con la

autoridad de turno.

Falta de
reconocimiento a

logros

No se ha hecho
énfasis en
reconocer el trabajo
y los logros de los
docentes de la
institucion.
Que la institucion
nos dé o nos
beneficie con algo
al respecto no, no

existe.

La falta de
reconocimiento a
logros puede causar
en el ser humano
desmotivacion,
frustracion. El
hombre tiene una
necesidad superior,
de ser reconocido y
de sentirse valioso
por los demads. Esto
deseo puede influir
poderosamente en
el comportamiento.

Maslow (1954)

Los directivos
afirman que nunca
se ha realizado
reconocimiento a
los docentes por su
trabajo o por sus
méritos
académicos, lo que
ha generado un
descontento entre
los miembros de la
comunidad

educativa.
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Carencia de
relaciones

interpersonales.

Tratamos de
trabajar en la
empatia, respetar
criterios ajenos.
El aspecto relevante
es el respeto, el
apoyarse como
grupo, el trabajar
juntos, aunque cada
uno tiene su
diferente criterio y
es respetado,
anteriormente se
imponia el criterio
de una persona y no

era democratico.

La falta de
relaciones
interpersonales
refiere a la
ausencia de
relaciones con otras
personas en la vida
de una persona se
conoce como
carencia de
relaciones
interpersonales. Lo
que puede resultar
en sentimientos de
soledad,
aislamiento social y
falta de apoyo
emocional.
Hawkley, L. C., &
Cacioppo, J. T.

(2010)

Los directivos
aseguran que, en la
institucion, se ha
tratado de trabajar
en la empatia, el
respeto, en el
trabajo en equipo,
pero sigue marcado
el trato que se tenia
con la autoridad
anterior, donde las
cosas eran
impuestas y esto
llevaba a que exista
un descontento

generalizado.
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Sobrecarga de

funciones

era a conveniencia
y a veces a favor de
un cierto docente o
en contra de otro si
habia una habilidad
se sobrecargaba de
trabajo. Hablo en
mi caso, recae
sobre mi cierta
carga de trabajo
adicional, ya que la
mayoria de los
compaieros no
manejan de la
misma manera la
tecnologia, es por
esta razon que se
me ha encargado un
poquito mas de
trabajo que los
demas.
Anteriormente esto
era mas notorio, me
asignaron por

mucho tiempo

La sobrecarga de
trabajo es el punto
en el cual el tiempo

destinado para la

ejecucion de la
carga de trabajo
asignada supera el
maximo de horas
laborables y el
trabajo es realizado
fuera del horario
laboral, ya sea en el

sitio de trabajo o

fuera de este. La

sobrecarga de
trabajo produce lo
que se denomina
sobrecarga de rol,
que segun la OMS
es: “una forma de
conflicto trabajo —

familia.
(Organizacion
Mundial de la

Salud 2010, 30)

Se pudo evidenciar
que ha existido la
sobrecarga de
trabajo desde hace
tiempo atras y
cuando algiin
docente tiene
alguna habilidad
especifica, es el
encargado de
realizar varias
actividades en la
institucion, creando
una carga fuerte de
trabajo a una sola
persona, causando
molestias en el

docente.




como secretario,
asumiendo una
recarga de trabajo,
esto no se veia
compensado en

ningln lado.

Comunicacion

indirecta.

No, anteriormente
no se daba
informacion de
forma directa, era
solo indirecta
y a veces la
situacion se volvia
tensa y nerviosa
para todos.

Los mecanismos de
comunicacion no
siempre han sido
los efectivos,
comenté que se
imponen cosas,
aunque no le
parezca, aunque no

sea justo.

La comunicacion
indirecta implica la
transmision de
mensajes de forma
no explicita, a
menudo a través de
sugerencias,
insinuaciones o
gestos. Este tipo de
comunicacion
puede generar
malentendidos y
desacuerdos.

(Matsumoto, 2020)

Los directivos
indican que la
comunicacion al no
ser un mecanismo
claro y preciso, el
ambiente era tenso
y
muchas de las
veces se llegaban a

imponer las cosas.
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Mensajes verbales

era de forma verbal,
un 70%
Pocas veces se
realizaba por el
WhatsApp, pero
casi nulas por
circulares.
Se utilizan canales
de comunicacion
como es el verbal,
el escrito o también
mensajeria como el
grupo de

WhatsApp.

Los mensajes
verbales son
aquellos que se
expresan a traveés
del lenguaje
hablado utilizando
palabras y frases
para transmitir
informacion. La
garantia de los
mensajes verbales
puede depender del
tono en el que se
presentan.
(McCornack,

2021).

Los directivos
manifiestan que la
informacion no era
clara y precisa, la
mayoria del tiempo

eran mensajes

enviados por
terceras personas y
de forma verbal, lo
que generaba
malentendidos,
creando roces entre
el personal docente

y la autoridad.

No, porque entre
autoridad y el
personal docente
habia muchas de las
veces palabras
demasiado
grotescas y

vulgares, se

El irrespeto en la
comunicacion
implica La falta de
dialogo esto puede
obstaculizar el
progreso, afectar la
moral y contribuir

a un ambiente de

A través de la
entrevista se pudo
evidenciar que al

entablar
conversaciones
hubo en varias
oportunidades

palabras grotescas
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Irrespeto y

malentendidos.

convertia en
situaciones frivolas
entre comparfieros y
autoridad.
No habia mucha
claridad en los
mensajes que se
enviaba o
las comunicaciones,
algunos textos
daban a diferentes
interpretaciones y
eso hacia que no se
cumpla con el

objetivo.

trabajo tenso y
poco colaborativo"
(Robbins & Judge,

2018).

y vulgares que se
generaban en
reuniones, creando
un clima laboral

poco favorecedor.

Mejoras

organizacionales.

Si, si, para conocer
y entender como
ser un buen lider,

como llevar un
buen liderazgo, y
no confundir con

ser autoritario.
Claro que si, debe
existir un plan que

pueda ser

Las mejoras
organizacionales
implican el
desarrollo e
implementacion de
estrategias que
permitan crear un
entorno de trabajo

mas saludable,

Segun la entrevista
se percibe, que, si
existe un plan para
mejorar el clima
laboral, la relacion
autoridad, docentes
sera mas llevadera
y el ambiente
laboral fluira de

mejor manera.
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implementado para

satisfactorio y

Deficiente
gestion de

conflictos

estructura difusa
practicamente no
existia y todo se
manejaba a través
de la autoridad en
alglin momento con
apoyo del DECE,
cuando obviamente

asistia yo.

compromisos para
dar solucion a los
conflictos
adecuadamente los
puede propiciar una
deficiente gestion
de conflictos,
generando una
cultura
organizativa
disfuncional.

(Thomas, 2018)

que el liderazgo sea productivo.
un buen liderazgo y | (Robbins & Judge,
para que haya una 2018).
comunicacion
adecuada y
oportuna
Si no hay una
normativa, La entrevista
lineamientos, realizada al Dece
acuerdos y nos permite dar
Tiene una

cuenta que en la
institucion no
existe una
estructura definida
para dar solucién a
los conflictos y al
ser el Dece un ente
externo la
problematica casi
siempre le daba
solucion la

directora.
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Esfuerzo laboral

no reconocido

No he logrado
identificar que
exista un plan de
reconocimiento
para el
mejoramiento del
rol profesional de
cada una de las
personas o
funcionarios que
trabajan en la
institucion

educativa.

La falta de
reconocimiento al
esfuerzo laboral es

cuando no se
reconoce el arduo
trabajo y tiempo
empleado en sus

actividades
laborales, causando
descontento y
desmotivacion.

(Benson, 2021)

Segun la entrevista
realizada al experto
del Dece, pudimos
concluir que no
existe
reconocimiento
alguno al esfuerzo
y desempefio
docente por parte

de la institucion.

Relaciones
humanas

negativas.

El relacionamiento
interpersonal al
interior de la
institucion
educativa genera la
creacion de ciertos
conflictos, la
mezcla del rol
profesional con el
personal ha

generado conflictos

El no tener una
buena
comunicacion,
existir conflictos
laborables hace que
se cree, relaciones
humanas negativas,
dafiando el
ambiente de trabajo
y creando
hostilidad y falta de

respeto mutuo.

Se pudo evidenciar
en la entrevista que
las relaciones
interpersonales no
estan bien
establecidas,
porque mezclan el
rol personal con el
laboral generando

conflictos.




fuertes al punto de

faltar al respeto.

(Hargie, 2011)

Al ser una
institucion
educativa pequeiia
hace si, que exista
cierta sobrecarga de
trabajo sobre
algunos

funcionarios,

La desigualdad en
el trabajo se refiere
a las diferencias
injustas en las
condiciones
laborales, las

oportunidades de

Mediante la
entrevista se pudo
conocer que existe

cierta sobrecarga
de trabajo, al ser
una institucion
pequeia no hay
personal que cubra
algunas areas

especificas, por lo

Desigualdad en el empleo se pueden
puesto que tienen mismo le toca
trabajo manifestar en la
que asumir ciertos asumir a los
contratacion y
roles y funciones docentes,
carga laboral
que no recayendo el peso
equitativa.
solamente son los en la persona que
(McMillan, 2021)
de docente. tenga conocimiento
en areas
tecnologias.
Las dificultades de | Dialogo escaso, se Mediante la
relacionamiento define como falta | entrevista al Dece

Dialogo escaso

personal no generan
una adecuada

comunicacion,

de intercambio de
ideas para procurar

acuerdos y dar

se obtuvo

informacion

relevante donde
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entonces
obviamente eso si,
ha mermado el
trabajo en equipo al
interior de la
institucion

educativa.

solucién a
conflictos.
(Robbins & Judge,

2015)

podemos darnos
cuenta de que el
relacionamiento
personal es
afectado por la
falta de
comunicacion,
dando cabida a que
el trabajo en equipo

no sea bien visto.

Canales de

informacion no

adecuados

Se maneja mucho
la comunicacion
verbal, redes
sociales,
especificamente los
grupos de

WhatsApp.

Este estilo de
informacion esta
basado en la
espontaneidad,
surge de la
interaccion social,
puede beneficiar
como perjudicar,
creando canales de
informacion no
adecuados.

(Gonzalez, 2005)

A través de la
entrevista se puede
concluir que los
canales de
comunicacion no
son los adecuados,
sabiendo que en
una institucion
educativa se debe
trabajar bajo
lineamientos y
documentacion, los
mensajes deberian
ser todo bajo

documento y con
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firma de respaldo y
no solo de forma
verbal o por chat

grupal.

Comunicacion

poco asertiva.

comunicacion

que se distorsione
el mensaje como

tal, en ciertas
ocasiones esto ha
generado conflictos
que hace que el
valor del respeto se

pierda.

El hecho de que no

existe un método de

formal da cabida a

Comunicacion

Después de realizar
poco asertiva, es

la entrevista, nos
cuando se producen

damos cuenta de
rumores, donde la

que existe un
informacion llega

método de
distorsionada o

comunicacidon poco
cambiada y pueden

ortodoxo, creando
llegar a faltar al

un ambiente de
respeto. (Marin,

trabajo complejo.
2004)

Optimizar el

clima laboral

Es supremamente
importante, que se
genere este plan de
mejora a fin de que
el proceso
comunicacional de
las autoridades y el

personal docente

Optimizar el clima | Se evidencia que,

laboral implica al existir un plan de

tomar medidas para mejora para

crear un entorno de | fortalecer el clima

trabajo positivo, laboral, las

productivo y relaciones humanas

saludable y que se cambiarian y el

fortalezca el

ambiente de trabajo
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sea claro, preciso y

con respeto.

ambiente de
trabajo.

(Luthans, 2011)

seria mas
llevadero,
permitiendo que la
institucion tenga un
cambio
significativo y
evidente ante toda

la comunidad.

Barrera

comunicacional

Es bastante
complicado
establecer un
dialogo entre unos
y otros que permita
resolver los
conflictos, ya que el
clima laboral no es
el adecuado, Esto
hace que, muchas
veces, se abran
conflictos con
personas que no
tienen nada que ver
con el problema, lo
cual dificulta llegar

aun acuerdo o a

Todo elemento
o0 circunstancia que
impida interfiera y
obstaculice el
adecuado flujo de
los contenidos de
un mensaje a traveés
de sus respectivos
canales, es
considerado una
barrera
comunicacional.

(Chiavenato)

La falta de un
clima laboral
propicio dificulta el
establecimiento de
un didlogo efectivo
para resolver
conflictos en la
institucion. Esta
situacion conlleva a
la aparicion de
disputas con
individuos no
relacionados con el
problema original,
lo que obstaculiza
la busqueda de

acuerdos o
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una solucion
concisa,

No hay una manera
de resolver
adecuada, aqui en
realidad se ha
tenido algunos
problemas a nivel
administrativo y es
aqui en la
institucion si nos
falta un poquito de
establecer normas y
ciertas reglas para
cuando se presente
un conflicto entre
docentes o que
pueda darse dentro

de la institucion.

soluciones
concretas. Es
crucial
implementar
normas y reglas

claras para abordar
los conflictos entre
docentes y dentro
de la institucién en

general.

Falta de

incentivos

Por parte del
Ministerio de
Educacion como
ente fiscal, no
tenemos ningin

reconocimiento

La motivacion de
una persona para
realizar una
determinada accion
esta influenciada

por la expectativa

La ausencia de
reconocimiento
tanto a nivel
interno como
externo por parte

del Ministerio de
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tampoco existe
alglin tipo de
reconocimiento, ni
en publico, ni en
presencia de los
estudiantes, en el
aula y menos atn
frente a los
compaineros, No
hay ningln tipo de
reconocimiento que
se haga a las
personas, a los
docentes, que tal
vez obtengan un
titulo o que sigan
cumpliendo sus
objetivos, No hay
un reconocimiento
en la institucion en
cuanto al desarrollo

personal, La

aqui en la de que la accion Educacion y la
institucion conducira a un Institucidon misma
internamente

resultado deseado y constituye una

la valoracion de ese carencia

resultado. La falta | significativa en el

de incentivos ambito educativo.

adecuados puede La falta de
hacer que las

reconocimiento a

personas perciban los logros

que no vale la pena académicos y al

realizar ciertas desarrollo personal

acciones. (Vroom) de los docentes
afecta
negativamente su
motivacion y
compromiso. Es
imperativo que la
institucion
implemente
programas y
politicas que
valoren y
reconozcan el
esfuerzo y

dedicacion de los
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institucion no
reconoce este tipo
de aspectos,
simplemente son
palabras de aliento
para que sigamos
superandonos, No
hay algln programa
o alglin
reconocimiento que
se le dé a algin
docente no hay un
reconocimiento que
sea significativo
para el docente que
por esfuerzo lado
pero como
institucién y como
le digo en liderazgo
a la institucion le
hace falta
muchisimo y de
impartir eso, la
persona que estd a

cargo debe buscar o

educadores,
promoviendo asi un
ambiente laboral
mas satisfactorio y

estimulante.
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decirnos hay esto
hay este curso hay
esta capacitacion
quien quiere seguir
y por ahi ayudar a
los docentes ya que
es parte de la
funcion
administrativa
buscar la mejora de
los docentes de la

institucion

Clima laboral

desfavorable

Se reunen por
afinidad o por lo
que hay confianza o

viene trabajando
mucho mas tiempo
juntos, Si existe un
poco de rivalidad lo

cual hace que la
relaciones entre
ellos no sean tan
buenas, ella no es
un lider, sino un

tipo de jefe que

Un clima laboral
desfavorable segiin
Lewin seria aquel
en el que los
empleados sienten
que no son
valorados, no
tienen
oportunidades de
desarrollo o no se

sienten seguros en

(Lewin:)

su entorno laboral.

La falta de
relaciones solidas y
positivas entre
algunos docentes
en el equipo puede
deberse a la
formacién de
grupos por afinidad
o antigiiedad, lo
que a veces lleva a
rivalidades. La
falta de un

liderazgo humano y
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la presencia de un

indica qué hacer de

humana, No serian

una forma no tan

neutrales. Es un
poco complicado
tratar de llegar a
una colaboracion.
buena hasta un
cierto punto no
existe una buena
relacion entre
docentes no son
todos los docentes,
pero el hecho de
que se hace dificil

sobrellevar un

enfoque mas

autoritario

contribuyen a

dificultar la

colaboracion y la

creacion de un
ambiente laboral

agradable. Esta

dinamica interfiere

con la construccion

de relaciones
colaborativas y
afecta
negativamente el

ambiente en la

Desigualdad de

oportunidades

existe el problema
que la persona que
sabe mas le ocupan
para que hagan mas
cosas no es

equitativo el

refiere a las
diferencias en las
capacidades que
tienen las personas
para alcanzar sus

metas y

ambiente agradable institucion.
No, La desigualdad de | Lamentablemente,
lamentablemente oportunidades se la distribucion

desigual de tareas
persiste en la
institucion, donde
algunos docentes se
ven sobrecargados

con
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trabajo, hay aspiraciones debido | responsabilidades
compaifieros que a factores adicionales
trabajan mas en estructurales y mientras otros
asuntos sociales. (Sen) tienen una carga de

administrativos y trabajo mas ligera.

otros que hacen Esta falta de

menos. No, de equidad en la

ninguna manera, el asignacion de

trabajo es cargado a funciones afecta

una sola persona o negativamente el

se divide de formas ambiente laboral y

desiguales, Esto no compromete la

se ha establecido en eficacia del equipo.

mi institucion Es crucial
educativa pienso implementar una
que no, no hay una distribucion

distribucion equitativa de tareas
equitativa en las que considere

funciones No hay adecuadamente las

una distribucion en habilidades y

la que vean el perfil perfiles de cada

del docente. si se docente para

realiza de manera promover un

mas equitativa las entorno de trabajo

actividades que




Comunicacion

desacertada

toque hacer en la mas justo y
institucion colaborativo.

No, Existe el La falta de
problema que se da comunicacion

la informacion con
recados. Deme
diciendo, digale por
favor y no se encara
directamente a la
persona, No hay
ninguna
comunicacion
asertiva. Al
contrario, se dicen
cosas asi al aire,
nada mads, y no se
llega a nada, No se
establece
comunicacion de
manera oficial y a
veces se convocan
reuniones de
emergencia sin
previo aviso

comunicacion, pero

La comunicacién
desacertada puede
ocurrir en cualquier
punto de este
proceso, desde la
codificacion y
decodificacion del
mensaje hasta el
ruido en el canal de
comunicacion.

(Weaver)

asertiva es evidente
en la institucion,
donde la
informacion se
transmite de
manera indirecta a
través de recados o
comentarios al aire,
lo que dificulta la
resolucion efectiva
de problemas y la
toma de decisiones.
La ausencia de una
comunicacion
oficial y la
convocatoria
repentina de
reuniones de
emergencia sin
previo aviso

agravan esta




no una
comunicacion que
nos llegue a
favorecer si falta
comunicacion
directa falta tener
comunicacion
asertiva en cuanto a
la informacion que
se maneja dentro de

la institucion

situacion. Es
fundamental
establecer canales
de comunicacién
directa y asertiva
para mejorar la
eficacia y el
funcionamiento
general de la

institucion.

Comunicacion

ambigua

La gran mayoria
son verbales, muy
pocas veces se
ocupa documentos
que respalden lo
que se dice en
reuniones y
también son pocas
las veces que se
acompafan con
firmas de respaldo
del documento,

También se recibe

Se caracteriza por
la falta de claridad
en el mensaje, lo
que puede dar lugar
a multiples
interpretaciones
por parte del
receptor. Esto
puede generar
malentendidos,
confusion y

dificultades en la

La comunicacion
en la institucion se
basa mayormente
en interacciones
verbales, con
escaso respaldo

documental y

firmas de respaldo.

La informacion se
transmite
principalmente a
través de un chat

grupal en
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informacion
mediante un chat
grupal, se manda la
informacion de
manera general por
medio de
WhatsApp, No hay
una comunicacion
directa, No hay
ningln tipo de
comunicacion, solo
por WhatsApp,
WhatsApp y las
redes sociales son
los medios méas
utilizados en la
institucion para
comunicarnos,
tanto entre docentes
como con la
autoridad un
llamado verbal o un
llamado por alto
parlante muchas

veces mensaje de

comunicacion

efectiva. (Halliday)

WhatsApp, sin una
comunicacion
directa formal. La
dependencia
excesiva en
WhatsApp y las
redes sociales
como medios de
comunicacion
refleja la necesidad
de establecer
canales de
comunicacion mas
efectivos y
formales dentro de

la institucion.
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texto Medio de
WhatsApp los
mensajes por
WhatsApp medio

tecnologico a

Lenguaje

inapropiado

El lenguaje si es de
respeto, pero la
informacion no es
clara y precisa,
entonces €so
también da
problemas de
comunicacion, se
van por otros
temas, se llevan
disgustos porque
los compafieros se
alzan la voz, se
gritan y sacan cosas
que no llevan al
tema la
comunicaciéon no
era la mas adecuada
y generaba

malentendidos,

Uso de palabras o
expresiones que
pueden ser
consideradas
ofensivas,
irrespetuosas o
despectivas hacia
ciertos grupos de
personas, y puede
contribuir a la
perpetuacion de
estereotipos,
discriminacion y
relaciones de poder
desiguales en la

sociedad. (Pinker)

Aunque el lenguaje
utilizado muestra
respeto, la falta de

claridad y precision
en la informacion
genera problemas
de comunicacion.

Los intercambios a

menudo se desvian
hacia otros temas,

provocando
tensiones y
malentendidos
debido a
discusiones
acaloradas y falta
de enfoque en el
tema central. Es
necesario mejorar

la claridad en las




Muchas veces los
mensajes no son
claros o a lo que se
quiere llegar no es
un clima o un
ambiente de
reuniones tan
agradable si se
necesita un poco
mas de claridad en
las comunicaciones
porque a veces se
puede y tomado de

otra manera la

comunicaciones
para promover un
ambiente de
reuniones mas
agradable y evitar

confusiones.

Implementacion

de estrategias

Si, si es muy
necesario por el
hecho que la
persona que estd a
la cabeza, de la
institucion debe
tener muy en claro
que es lo que quiere
hacer y a donde

quiere llegar,Si, por

Implica convertir
las ideas
estratégicas en
acciones concretas,
movilizando los
recursos
necesarios,
alineando a las
personas y los

procesos

Es crucial que la
persona a cargo de
la institucion tenga
una vision clara 'y
establezca un plan
registrado para
guiar las acciones y
objetivos. Con un
liderazgo sélido y

una guia clara, se
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supuesto que es
necesario que se
haga un plan, el
cual no solo se
haga, sino que sea
registrado, Seria
muy factible si
tenemos una buena
guia y liderazgo,
todos podriamos
estar en paz y
trabajar de manera
mas efectiva, Si se
deberia hacer eso
de manera urgente,
Esto nos ayudaria a
que cada reunion
sea definida, Si
definitivamente es
necesario aqui en la
institucion si es
necesario hacer ese

plan.

organizacionales, y
siendo capaz de
adaptarse a medida
que se avanza en la
ejecucion de la

estrategia. (Porter)

promoveria un
ambiente de trabajo
mas efectivo y
armonioso. La
implementacion
urgente de un plan
beneficiaria la
definicion de cada
reunion y el
funcionamiento
general de la

institucion.

Barrera

comunicacional

Es bastante

complicado

Todo elemento

0 circunstancia que

La falta de un

clima laboral




establecer un
didlogo entre unos
y otros que permita
resolver los
conflictos, ya que el
clima laboral no es
el adecuado, Esto
hace que, muchas
veces, se abran
conflictos con
personas que no
tienen nada que ver
con el problema, lo
cual dificulta llegar
aun acuerdo o a
una solucién
concisa,

No hay una manera
de resolver
adecuada, aqui en
realidad se ha
tenido algunos
problemas a nivel
administrativo y es

aqui en la

impida interfiera y
obstaculice el
adecuado flujo de
los contenidos de
un mensaje a traveés
de sus respectivos
canales, es
considerado una
barrera
comunicacional.

(Chiavenato)

propicio dificulta el
establecimiento de
un didlogo efectivo
para resolver
conflictos en la
institucion. Esta
situacion conlleva a
la aparicion de
disputas con
individuos no
relacionados con el
problema original,
lo que obstaculiza
la busqueda de
acuerdos o
soluciones
concretas. Es
crucial
implementar
normas y reglas
claras para abordar
los conflictos entre
docentes y dentro
de la institucion en

general.

118



institucion si nos
falta un poquito de
establecer normas y
ciertas reglas para
cuando se presente

un conflicto entre

docentes o que

pueda darse dentro

de la institucion.

Falta de

incentivos

Por parte del
Ministerio de
Educacion como
ente fiscal, no
tenemos ninglin
reconocimiento
aqui en la
institucion
internamente
tampoco existe
algun tipo de
reconocimiento, ni
en publico, ni en
presencia de los
estudiantes, en el

aula y menos aun

La motivacion de
una persona para
realizar una
determinada accidn
esta influenciada
por la expectativa
de que la accion
conducira a un
resultado deseado y
la valoracion de ese
resultado. La falta
de incentivos
adecuados puede
hacer que las
personas perciban

que no vale la pena

La ausencia de
reconocimiento
tanto a nivel
interno como
externo por parte
del Ministerio de
Educacion y la
institucion misma
constituye una
carencia
significativa en el
ambito educativo.
La falta de
reconocimiento a
los logros

académicos y al
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frente a los
compaieros, No
hay ningln tipo de

reconocimiento que

realizar ciertas

acciones. (Vroom)

desarrollo personal
de los docentes

afecta

se haga a las
personas, a los
docentes, que tal
vez obtengan un
titulo o que sigan
cumpliendo sus
objetivos, No hay
un reconocimiento
en la institucion en
cuanto al desarrollo
personal, La
institucién no
reconoce este tipo
de aspectos,
simplemente son
palabras de aliento
para que sigamos
superandonos, No
hay alglin programa
o alglin

reconocimiento que

negativamente su
motivacion y
compromiso. Es
imperativo que la
institucion
implemente
programas y
politicas que
valoren y
reconozcan el
esfuerzo y
dedicacion de los
educadores,
promoviendo asi un
ambiente laboral
mas satisfactorio y

estimulante.
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se le dé a algun
docente no hay un
reconocimiento que
sea significativo
para el docente que
por esfuerzo lado
pero como
institucién y como
le digo en liderazgo
a la institucion le
hace falta
muchisimo y de
impartir eso, la
persona que esta a
cargo debe buscar o
decirnos hay esto
hay este curso hay
esta capacitacion
quien quiere seguir
y por ahi ayudar a
los docentes ya que
es parte de la
funcion
administrativa

buscar la mejora de
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los docentes de la

institucion

La falta de

Clima laboral

desfavorable

que hay confianza o

mucho mas tiempo
juntos, Si existe un

poco de rivalidad lo

Se reunen por

afinidad o por lo

viene trabajando

cual hace que la
relaciones entre
ellos no sean tan
buenas, ella no es
un lider, sino un
tipo de jefe que
indica qué hacer de
una forma no tan
humana, No serian
neutrales. Es un
poco complicado
tratar de llegar a
una colaboracion.

buena hasta un

cierto punto no

existe una buena

Un clima laboral
desfavorable segiin

Lewin seria aquel

empleados sienten

relaciones solidas y

p

c€n

en el que los

que no son
valorados, no
tienen
oportunidades de
desarrollo o no se
sienten seguros en
su entorno laboral.

(Lewin:)

ositivas entre

algunos docentes

el equipo puede
deberse a la

formacion de

grupos por afinidad
o antigiiedad, lo

que a veces lleva a

rivalidades. La

falta de un

liderazgo humano y

la presencia de un
enfoque mas
autoritario
contribuyen a
dificultar la
colaboracion y la
creacion de un
ambiente laboral
agradable. Esta

dindmica interfiere
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con la construccion

relacion entre
docentes no son
todos los docentes,
pero el hecho de
que se hace dificil

sobrellevar un

de relaciones
colaborativas y

afecta

negativamente el

ambiente en la

Desigualdad de

oportunidades

ambiente agradable institucion.
No, Lamentablemente,
lamentablemente la distribucion

existe el problema
que la persona que
sabe mas le ocupan
para que hagan mas
cosas no es
equitativo el
trabajo, hay
comparneros que
trabajan mas en
asuntos
administrativos y
otros que hacen

menos. No, de

La desigualdad de

ninguna manera, el
trabajo es cargado a

una sola persona o

oportunidades se
refiere a las
diferencias en las
capacidades que
tienen las personas
para alcanzar sus
metas y
aspiraciones debido
a factores
estructurales y

sociales. (Sen)

desigual de tareas
persiste en la
institucion, donde
algunos docentes se
ven sobrecargados
con
responsabilidades
adicionales
mientras otros
tienen una carga de
trabajo mas ligera.
Esta falta de
equidad en la
asignacion de
funciones afecta

negativamente el




se divide de formas
desiguales, Esto no
se ha establecido en
mi institucion
educativa pienso
que no, no hay una
distribucion
equitativa en las
funciones No hay
una distribucion en
la que vean el perfil
del docente. si se
realiza de manera
mas equitativa las
actividades que
toque hacer en la

institucion

ambiente laboral y
compromete la
eficacia del equipo.
Es crucial
implementar una
distribucion
equitativa de tareas
que considere
adecuadamente las
habilidades y
perfiles de cada
docente para
promover un
entorno de trabajo
mas justo y

colaborativo.
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Comunicacion

desacertada

No, Existe el
problema que se da
la informacion con

recados. Deme
diciendo, digale por
favor y no se encara

directamente a la

persona, No hay

La comunicacion

desacertada puede

ocurrir en cualquier

punto de este
proceso, desde la

codificacion y

decodificacion del

mensaje hasta el

La falta de
comunicacion
asertiva es evidente
en la institucion,
donde la
informacion se
transmite de

manera indirecta a
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ninguna
comunicacion
asertiva. Al
contrario, se dicen
cosas asi al aire,
nada mas, y no se
llega a nada, No se
establece
comunicacion de
manera oficial y a
veces se convocan
reuniones de
emergencia sin
previo aviso
comunicacion, pero
no una
comunicacion que
nos llegue a
favorecer si falta
comunicacion
directa falta tener
comunicacion
asertiva en cuanto a

la informacion que

ruido en el canal de
comunicacion.

(Weaver)

través de recados o
comentarios al aire,
lo que dificulta la
resolucion efectiva
de problemas y la
toma de decisiones.
La ausencia de una
comunicacion
oficial y la
convocatoria
repentina de
reuniones de
emergencia sin
previo aviso
agravan esta
situacion. Es
fundamental
establecer canales
de comunicacién
directa y asertiva
para mejorar la
eficacia y el
funcionamiento

general de la

institucion.




se maneja dentro de

la institucion

Comunicacion

ambigua

La gran mayoria
son verbales, muy
pocas veces se
ocupa documentos
que respalden lo
que se dice en
reuniones y
también son pocas
las veces que se
acompafan con
firmas de respaldo
del documento,
También se recibe
informacion
mediante un chat
grupal, se manda la
informacion de
manera general por
medio de
WhatsApp, No hay
una comunicacion

directa, No hay

Se caracteriza por
la falta de claridad
en el mensaje, lo
que puede dar lugar
a multiples
interpretaciones
por parte del
receptor. Esto
puede generar
malentendidos,
confusion y
dificultades en la
comunicacion

efectiva. (Halliday)

La comunicacion
en la institucion se
basa mayormente
en interacciones
verbales, con
escaso respaldo
documental y
firmas de respaldo.
La informacion se
transmite
principalmente a
través de un chat
grupal en
WhatsApp, sin una
comunicacion
directa formal. La
dependencia
excesiva en
WhatsApp y las
redes sociales
como medios de

comunicacion
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ningun tipo de
comunicacion, solo
por WhatsApp,
WhatsApp y las
redes sociales son
los medios méas
utilizados en la
institucion para
comunicarnos,
tanto entre docentes
como con la
autoridad un
llamado verbal o un
llamado por alto
parlante muchas
veces mensaje de
texto Medio de
WhatsApp los
mensajes por
WhatsApp medio

tecnologico a

refleja la necesidad
de establecer
canales de
comunicacioén mas
efectivos y
formales dentro de

la institucion.

Lenguaje

inapropiado

El lenguaje si es de
respeto, pero la
informacion no es

clara y precisa,

Uso de palabras o
expresiones que
pueden ser

consideradas

Aunque el lenguaje
utilizado muestra
respeto, la falta de

claridad y precision
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entonces €so
también da
problemas de
comunicacion, se
van por otros
temas, se llevan
disgustos porque
los compaifieros se
alzan la voz, se
gritan y sacan cosas
que no llevan al
tema la
comunicacioén no
era la mas adecuada
y generaba
malentendidos,
Muchas veces los
mensajes no son
claros o a lo que se
quiere llegar no es
un clima o un
ambiente de
reuniones tan
agradable si se

necesita un poco

ofensivas,
irrespetuosas o
despectivas hacia
ciertos grupos de
personas, y puede
contribuir a la
perpetuacion de
estereotipos,
discriminacion y
relaciones de poder
desiguales en la

sociedad. (Pinker)

en la informacion
genera problemas
de comunicacion.
Los intercambios a
menudo se desvian
hacia otros temas,
provocando
tensiones y
malentendidos
debido a
discusiones
acaloradas y falta
de enfoque en el
tema central. Es
necesario mejorar
la claridad en las
comunicaciones
para promover un
ambiente de
reuniones mas
agradable y evitar

confusiones.
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mas de claridad en

las comunicaciones
porque a veces se
puede y tomado de

otra manera la

Implementacion

de estrategias

Si, si es muy
necesario por el
hecho que la
persona que estd a
la cabeza, de la
institucion debe
tener muy en claro
que es lo que quiere
hacer y a donde
quiere llegar, Si,
por supuesto que es
necesario que se
haga un plan, el
cual no solo se
haga, sino que sea
registrado, Seria
muy factible si
tenemos una buena

guia y liderazgo,

Implica convertir
las ideas
estratégicas en
acciones concretas,
movilizando los
recursos
necesarios,
alineando a las
personas y los
procesos
organizacionales, y
siendo capaz de
adaptarse a medida
que se avanza en la
ejecucion de la

estrategia. (Porter)

Es crucial que la
persona a cargo de
la institucion tenga
una vision clara 'y
establezca un plan

registrado para
guiar las acciones y
objetivos. Con un
liderazgo sélido y
una guia clara, se
promoveria un
ambiente de trabajo
mas efectivo y
armonioso. La
implementacion
urgente de un plan
beneficiaria la
definicion de cada

reunién y el
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todos podriamos funcionamiento
estar en paz 'y general de la
trabajar de manera nstitucion.

mas efectiva, Si se
deberia hacer eso
de manera urgente,
Esto nos ayudaria a
que cada reunion
sea definida, Si
definitivamente es
necesario aqui en la
institucion si es
necesario hacer ese

plan.

Discusion de Resultados

En el transcurso de la investigacion, se han identificado diversos aspectos que inciden
en la comunicacion entre el cuerpo docente y las autoridades, entre los cuales destaca la
carencia de una comunicacion asertiva. Esta carencia no solo impacta en el entorno laboral,
sino también en el desarrollo de un ambiente propicio para el desempefio de los docentes en
diferentes contextos, ya sea con estudiantes o con colegas. Cuando surgen irregularidades en
la comunicacion, estas reverberan en toda la institucion, lo cual subraya la necesidad de
cultivar habilidades de autorreflexion para gestionar las emociones, asi como para

comprender y aplicar adecuadamente el plane de accion y politicas institucionales.
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Por otro lado, se ha constatado que la comunicacion, en muchos casos, adolece de un
caracter predominantemente negativo, lo que dificulta el flujo de informacion y genera
tensiones en las relaciones entre la autoridad y el cuerpo docente. La ausencia de un dialogo
abierto y participativo por parte de la autoridad conlleva a desatenciones y descontento entre
los docentes. En este sentido, se hace patente la necesidad de un acercamiento continuo por
parte del liderazgo para facilitar una comunicacion efectiva, propiciando asi un didlogo
constructivo que conduzca a acuerdos alineados con las necesidades tanto del personal
docente como de la institucion.

Es relevante destacar que, si bien los docentes tienen voz en las reuniones
institucionales, demandan ser escuchados también en la toma de decisiones. Es asi como
Papig (2019) afirma que “la comunicacion organizacional interna conforma un instrumento
estratégico de gestion de la organizacion educativa, que contribuye tanto a propiciar la
motivacion como a enlazar a todos los miembros de la comunidad educativa”.

Ampliando la idea de Papig, la comunicacion interna no solo transmite informacion,
sino que también promueve un ambiente donde los docentes se sienten valorados y
comprendidos, fortaleciendo asi su compromiso con los objetivos institucionales. Ademas,
facilita la colaboracidn y la construccion colectiva de soluciones, lo que contribuye a un
entorno laboral mas productivo y satisfactorio.

Para mejorar la comunicacion organizacional y el clima laboral, se han realizado
entrevistas con el respaldo del Departamento de Consejeria Estudiantil (DECE). Estas
entrevistas, documentadas en audio y video, han revelado discrepancias entre la percepcion
del liderazgo y la realidad experimentada por los docentes, lo que subraya la necesidad de
una comunicacion mas integral y oportuna por parte de la autoridad. En tltima instancia, se
destaca la importancia de una comunicacion eficiente y respetuosa en el contexto educativo,

como pilar fundamental para el crecimiento y desarrollo tanto individual como institucional.
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Como resultado de este analisis, la comunicacion organizacional debe ser eficiente en una
institucion educativa para favorecer el crecimiento y el desarrollo de las acciones en todos los
integrantes, como un camino hacia formas de actuacion mas libres, mas gratificantes y
humanas donde la autoridad debe ser integral y oportuna, sin generar acoso y verificando que

se estén cumpliendo los objetivos educativos propuestos por la institucion.

PROPUESTA
Titulo

Clima laboral y Comunicacién organizacion; plan de mejora desde el Neuroliderazgo
educativo.
Objetivo

Promover un entorno laboral saludable y mejorar la comunicacion organizacional
para aumentar el éxito y el bienestar de la comunidad educativa.
Justificacion

La creacion de este plan de mejora se ha enfocado en el clima laboral y fortalecer el
ambiente de trabajo positivo, es esencial para el bienestar y la productividad de los
involucrados. Al desarrollar el plan de mejora, se buscan areas de oportunidad y estrategias
para mejorar el entorno laboral para que los miembros de la institucion se sientan valorados,
motivados y comprometidos con su trabajo.

A mas de eso, se requiere fomentar el tener una comunicacion asertiva es esencial
para el éxito de cualquier organizacion y se busca facilitar la transmision de informacion
relevante y fomentar la colaboracion y la coordinacidn entre los diversos miembros de la
comunidad educativa. El desarrollo del personal es esencial para garantizar la calidad

educativa para el personal docente y administrativo. Este plan tiene como objetivo brindar
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oportunidades de capacitacion, mentoria y coaching para apoyar el desarrollo y el
crecimiento continuo de los miembros.
ESTRUCTURA DE LA PROPUESTA
Etapa 1: Diagndstico

En esta etapa se procede a solicitar el permiso para realizar la entrevista individual la
misma que nos permita obtener la informacion mas relevante con el fin de identificar las
necesidades especificas de la institucion educativa. Los miembros participantes directora,
coordinador académico, coordinador del departamento de consejeria estudiantil y algunos
docentes. Las reuniones individuales se programan: tres mediante la aplicacion de Zoom y las
cinco de forma personal con una duracién de 15 minutos por persona.
Etapa 2: Planificacion

Una vez realizado el levantamiento de la informacion se identifica las areas de
conflicto o insatisfaccion, se analiza y se establece que aspectos pueden ser mejorados o
incluidos en el proceso de mejora del clima laboral y comunicacion organizacional, se
establecen objetivos especificos, medibles, alcanzables, relevantes y con tiempo especifico de
cumplimiento. Se socializara los resultados obtenidos con la autoridad de la institucion.
Etapa 3: Implementacion

Designar roles y responsabilidades especificas para el equipo involucrado en la
implementacion del plan de mejora, programar capacitaciones, talleres, reuniones y sesiones
de acuerdo con las fechas establecidas en el cronograma, organizar la logistica para cada
actividad, como preparar los espacios de reunion, asegurar los materiales necesarios y
realizar el seguimiento de forma periddica del plan de mejora.
Etapa 4: Evaluacion

Se llevara a cabo una evaluacion de los resultados obtenidos a partir del término de

cada actividad o de acuerdo con las fechas programadas en el Plan de mejora.
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Se identificaran las mejoras que se han realizado a través de indicadores plasmados en
encuestas de satisfaccion y se realizard ajustes seglin sea necesario para abordar cualquier
desafio o 4rea de mejora identificada durante la implementacion.

Se dara a conocer a todo al personal de la institucion educativa de los resultados
obtenidos, para que conozcan los cambios realizados para mejorar el clima laboral y la

comunicacion organizacional del establecimiento educativo.

Ilustracion 2

La Propuesta.

eRealizar una evaluacion de oSe realizard las
los resultados obtenidos. entrevistas

Se dara a concer los individuales a los
resultados obtenidos a involucrados.
todo el personal, para que,

conozcan loz cambios eReunioén con la

realizados autoridad.

eDesignar roles y eEstablecer que
responsabilidades aspectos deben se

eProgramar mejoardos
capacitaciones e Establecer objeti

La Propuesta

Tabla 6

Plan de accion de mejora.

Responsab
Objetivos Actividades Tiempo | Recursos Evaluacion
le
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Se desarrollara

Familiarizar Sala de
reunion con Encuesta de
al equipo con reuniones,
directivos y 1 solo satisfaccion de
conceptos material
docentes para DECE vez en el los directivos
clave de didactico
la formacion afo sobre la sesion
neuroliderazg presentacio
en de formacién
0. n
neuroliderazgo
Facilitar al
Se realizara un
equipo Sala de
taller de Encuesta de
directivo de reuniones,
habilidades de 1 vez al satisfaccion y
herramientas DECE material de
neuroliderazgo mes acta de
de presentacio
para el equipo reuniones
neuroliderazg n
directivo.
0.
Se realizara
talleres para
mejorar la
empatia, Directora Sala de Encuesta de
Mejorar la
aplicando Comision | Bimensu | reuniones, satisfaccion y
calidad de la
principios de de al material de manejo de
comunicacion
neuroliderazgo | Convivenci presentacid | conflictos y acta
en el equipo.
entre el ay DECE n de reuniones
personal
docente y

administrativo
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Fomentar la

Facilitacion de

espacios Monitoreo del
participacion Sala de
virtuales de Directora usoy la
y la reuniones,
dialogo abierto area de 1 vez al participacion en
colaboracion Computado
para compartir | informatica mes el espacio
en la r
experienciasy | y DECE virtual
generacion de plataforma
preocupacione colaborativo.
ideas.
S
Se realizara Encuesta de
talleres de Directora satisfaccion
Sala de
contencion Comision sobre la
1 vez al reuniones,
emocional de contencion
Facilitar el mes material
para personal | convivencia emocional y
intercambio didactico
administrativo | y DECE acta de
de
y docentes reuniones
experiencias
Implementacio
entre
n de un
autoridad y Directora encuestas de
programa de
docentes. Comision satisfaccion y
mentoria entre 1 vez al Sala de
de seguimiento del
personal mes reuniones
convivencia progreso de los
administrativo
y DECE participantes
y el equipo

docente.
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Retroalimentaci
Realizacion de | Directora
on sobre la
Sembrar la actividades Comision Patio de la
percepcion del
union y el recreativas de Bimensu | institucion
clima laboral
compafierism para convivencia al Materiales
después de
o entre todos | desarrollarel | y Area de deportivos
terminadas las
los miembros. espiritu de Educacion
actividades
equipo. fisica
recreativas.
Capacitador | Retroalimentaci
Proveer Capacitacione | Directora
Sala de on sobre la
oportunidades | s de desarrollo | Comisién
reuniones, | percepcion del
de personal y de Trimestra
material de clima laboral
crecimiento y | profesional en | Pedagogica 1
presentacid después de
desarrollo determinados y
n terminadas las
para el temas Convivenci
proyector actividades
personal. pedagdgicos. a
recreativas.
Implementacié | Directora
nde Comision
Incentivar los | reconocimient de Certificados Encuestas y
1 vez en
logros os publicoy | Pedagogica Materiales analisis de la
el afio
individuales. | privado para y de oficina participacion.
los logros del | Convivenci
personal. a




138

Revision y
Directora
Asegurar la | ajuste del plan
Comision Verificacion de
efectividad y de mejora Herramient
de datos
la excelencia | continua segun 1 vez en as de
Pedagoégica recopilados y las
del plan de los resultados el afio analisis de
y encuestas
mejora obtenidos datos
Convivenci realizadas
continua. hasta el
a
momento.
Realizar una
Apreciacion
evaluacion
del clima Evaluacion final
minuciosa del Material
laboral a Evaluadore para medir
clima laboral semestral para
través de una | s internos logros
yla evaluacion
encuesta alcanzados
percepcion
detallada.
del personal.
Reunion para
Reconocer y felicitar la Directora
reforzar los colaboracion Comision
Sala de
logros en las de Término
reuniones Acta de
alcanzados actividades Pedagogica | del afio
Material reuniones
para mejorar | planificadas y y lectivo
didactico
el ambiente compartir los | Convivenci
de trabajo proximos a
pasos
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Factibilidad Institucional

La propuesta Clima laboral y comunicacion organizacional: Plan de mejora desde el
neuroliderazgo en la educacion es viable, ya que las actividades en su mayoria son
organizativas y de comunicacion, ademas se cuenta con el respaldo y apoyo de la direcciéon y
de las coordinaciones lideres dentro de la institucion educativa, lo que es fundamental para
asegurar la implementacion exitosa del plan. A demas la institucidon cuenta con los recursos
necesarios, tanto humanos como material, ya que, al ser de sostenimiento fiscal, se realizara
oficios dirigido al distrito al que pertenece la institucion para solicitar capacitadores en
algunos temas a desarrollarse en el plan de mejora y en temas de neuroliderazgo sera el

departamento de consejeria estudiantil quien brinde estos talleres.

Factibilidad Financiera

En cuanto a la factibilidad financiera, la institucion cuenta con personal capacitado
que colaborara en los diferentes talleres para el desarrollo del plan de mejora, en referencia a
material de oficina, tecnoldgico y digital, la institucion si cuenta con todo lo mencionado,
adicional a eso la institucion tiene convenios con una institucion educativa particular y con
entidades de ayuda social que se encuentran asentados en nuestro sector a los cuales
podriamos solicitar su ayuda para fortalecer nuestro plan de mejora y asi lograr
reconocimientos externos para los docentes que realicen las capacitaciones lo que permitira

mejorar el clima laboral y la comunicacion organizacional de la institucion educativa.
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Anexo A

Tabla de Categorias Previas

Categoria

Subcategoria

Preguntas lide/doce

Clima laboral

Manejo de conflicto

Reconocimiento.

Relaciones interpersonales

Desde su criterio ;coOmo se
desarrolla el manejo de
conflicto en esta

institucion? Explique.

(Mencione las acciones de
reconocimiento que se
ejecutan en la institucion?

Explique.

(Cuadles son los aspectos
que caracterizan las
relaciones interpersonales
en esta institucion?

Explique.

(Considera usted que en la
institucion se distribuyen
las funciones y tareas de

manera equitativa y
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Distribucidén de

funciones/tareas.
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atendiendo al perfil del

colaborador? Explique

Comunicacion

organizacional

Componente humano

(interlocutores)

Componente instrumental

(canales/mensaje)

Componente psicologico

(intencionalidad)

(Considera usted que en
esta institucion existe la
comunicacién directa entre
los lideres y los
colaboradores entre si?

Explique.

(Cuales son los canales de
comunicacion que se
utilizan en esta institucion
para emitir los mensajes?

Explique

(Desde su opinion las
comunicaciones recibidas
evidencian una
intencionalidad clara y
definida e igualmente
consideran un lenguaje
idoneo y de respeto?

Explique




Categorias: clima laboral y
comunicacion

organizacional
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(Considera usted que es
necesario un plan de
mejora de liderazgo para
optimizar el clima laboral
y la comunicacion
organizacional?

Explique
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Anexo B
PROTOCOLO DE ENTREVISTAS
B1. Entrevista autoridades

1. Desde su criterio ;Como se desarrolla el manejo de conflicto en esta institucion?
Explique.

2. (Mencione las acciones de reconocimiento que se ejecutan en la institucion?
Explique.

3. (Qué aspectos caracterizan las relaciones interpersonales en esta institucion?
Explique.

4. ;Considera usted que en la institucion se distribuyen las funciones y tareas de
manera equitativa y atendiendo al perfil del colaborador? Explique

5. (Considera usted que en esta institucion existe la comunicacion directa entre los
lideres y los colaboradores entre si? Explique su respuesta

6. (Qué canales de comunicacion se usan en esta institucion para emitir los
mensajes? Explique

7. (Desde su opinion las comunicaciones recibidas evidencian una intencionalidad
clara y definida e igualmente consideran un lenguaje idoéneo y de respeto?
Explique

8. (Considera usted que es necesario un plan de mejora de liderazgo para optimizar

el clima laboral y la comunicacion organizacional? Explique.

B2. Entrevista autoridad DECE
1. Desde su criterio ;Como se desarrolla el manejo de conflicto en esta institucion?

Explique.
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2. (Mencione las acciones de reconocimiento que se ejecutan en la institucion?
Explique.

3. (Qué aspectos caracterizan las relaciones interpersonales en esta institucion?
Explique.

4. ;Considera usted que en la institucion se distribuyen las funciones y tareas de
manera equitativa y atendiendo al perfil del colaborador? Explique

5. (Considera usted que en esta institucion existe la comunicacion directa entre los
lideres y los colaboradores entre si? Explique su respuesta

6. (Qué canales de comunicacidn se usan en esta institucion para emitir los
mensajes? Explique

7. (Desde su opinion las comunicaciones recibidas evidencian una intencionalidad
clara y definida e igualmente consideran un lenguaje idoéneo y de respeto?
Explique

8. (Considera usted que es necesario un plan de mejora de liderazgo para optimizar
el clima laboral y la comunicacion organizacional? Explique.

B3. Entrevistas docentes

1. Desde su criterio ;Como se desarrolla el manejo de conflicto en esta institucion?
Explique.

2. (Mencione las acciones de reconocimiento que se ejecutan en la institucion?
Expliqque.

3. (Qué aspectos caracterizan las relaciones interpersonales en esta institucion?
Explique.

4. ;Considera usted que en la institucion se distribuyen las funciones y tareas de

manera equitativa y atendiendo al perfil del colaborador? Explique
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(Considera usted que en esta institucion existe la comunicacion directa entre los
lideres y los colaboradores entre si? Explique su respuesta

[ Qué canales de comunicacidn se usan en esta institucion para emitir los
mensajes? Explique

(Desde su opinion las comunicaciones recibidas evidencian una intencionalidad
clara y definida e igualmente consideran un lenguaje idoéneo y de respeto?
Explique

(Considera usted que es necesario un plan de mejora de liderazgo para optimizar

el clima laboral y la comunicacion organizacional? Explique
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Anexo C

EVIDENCIAS

C1. Entrevista a Autoridades

C2. Entrevista a Autoridad del DECE
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C3. Entrevista a Docentes

Susan Cordova

Susan Cordova

Jocelyne Garcia

Nancy Mifio s’ Susan Cordova

Adriana Cadena
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