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RESUMEN

La Resiliencia trata de explicar por qué algunas personas responden mejor a la
adversidad que otras, a su vez, arguye que existen competencias emocionales
(autonomia, autoeficacia, autoevaluacion, capacidad de interaccion, entre otros)
competencias cognoscitivas (creatividad, humor, iniciativa y solucion de problemas)
y competencias éticas, morales y espirituales que se requieren para ser resilientes. La
presente investigacion tuvo como propdsito consolidar una Resiliencia Laboral en el
personal de U.E. “Maria Virgen Misionera” a la luz del Clima Organizacional. El
proceso investigativo se realizd bajo la Corte Epocal Postmoderna, paradigma
cualitativo, bajo la metodologia Investigacién Accion Participante. Para la
recoleccion de la informacion se utilizé la observacion directa y a tal fin, se cont6 con
once (11) informantes clave, los cuales proporcionaron una valiosa informacion a
través de la entrevista semi-estructurada. Los resultados de la entrevista se
presentaron en un cuadro de categorizaciones y posteriormente se realizd la
triangulacion de la informacién, permitiendo evidenciar que no todas las personas
reaccionan de la misma manera ante la adversidades presentes en distintos contextos
donde se desenvuelven esto incide negativamente en el clima organizacional producto
de una malea gerencia con escasos niveles de calidad.

Palabras clave: Resiliencia, Clima Organizacional, Talento Humano vy
Comunicacion

Linea de investigacion: Procesos Gerenciales en Educacion
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ABSTRACT

Resilience tries to explain why some people respond better to adversity than others, in
turn, argues that there are emotional skills (autonomy, self-efficacy, self-assessment,
capacity for interaction, among others) cognitive skills (creativity, humor, initiative
and solution problems) and ethical, moral and spiritual skills that are required to be
resilient. This research was aimed to consolidate a labor Resilience staff U.E. "Virgin
Mary Missionary"” in light of the organizational climate. The research process was
conducted under the epochal Court Postmodern, qualitative paradigm under the
Participant Action Research methodology. direct observation and for this purpose was
used for data collection, we had eleven (11) key informants who provided valuable
information through semi-structured interview. The interview results were presented
in a box categorizations and then triangulating the information is made, allowing
evidence that not all people react the same way to the adversities present in different
contexts where they operate this adversely affects the climate malea product of
organizational management with low levels of quality.

Keywords: Resilience, Organizational Climate, Human Resource and
Communication

Research line: Education Management Processes
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Introduccion

En épocas de cambios constantes causados por la globalizacion de los negocios y
por profundas crisis econémicas y sociales como las que se han vivido y se viven
todavia, hay empresas que presentan un desempefio superior a otras, que no solo
subsisten sino que aun mejoran sus resultados. ¢En qué se diferencian estas
organizaciones de las que en su gran mayoria sufren los embates perniciosos de

las situaciones criticas?

El término Resilencia a nivel internacional y de acuerdo a su aplicacion social,
resulta funcional, ya que desde su explicacién incluye en su estructura una
innovadora e interesante propuesta que pretende de inicio explicar
metodoldgicamente el por qué algunas personas, poblaciones e instituciones son mas
resistentes a los diferentes retos y problematicas que como especie, estamos
expuestos a padecer; generalmente son poblaciones que se encuentran en pobreza
extrema o en situaciones de alto riesgo. Pero aunque el concepto se muestre como
innovador, tiene sus raices y fundamentos desde la aparicion de la especie humana,
esto se explica mejor si se recuerda que a lo largo de la historia, han existido personas
que han salido adelante de situaciones en extremo dificiles de afrontar o sobrevivido a

experiencias que otras personas bajo las mismas circunstancias no pudieron resistir.

Todo lo antes planteado, motivé el desarrollo de la presente investigacion, en
donde se trabajo bajo el esquema de la investigacidn cualitativa de tipo investigacion

accion participante.

A tal fin el trabajo de investigacion quedd conformado en cinco estadios
distribuidos de la siguiente manera: En el Estadio | se hace referencia abordaje
situacional, las interrogantes de la investigacion, los propositos de la investigacion y
su justificacion. Seguidamente, en el Estadio |1, se exponen los fundamentos tedricos
gue sustentan la propuesta de trabajo, alli se plasman las investigaciones previas, los

cuales se constituyen en estudios realizados con anterioridad y que tienen relacion



con el tema tratado, los cuales fueron de gran importancia en el aporte de los
elementos necesarios para darle fuerza al estudio. Otro elemento importante de este
estadio son las bases tedricas, las cuales sustentan el estudio. En el Estadio Il se
hace alusion al marco metodoldgico, paradigma y corte epocal, método, informantes
claves, categorizacion de la informacion y técnicas de andlisis, descripcion de los
instrumentos, fiabilidad y validacion de los instrumentos, Procedimiento General y

Procesamiento de los datos. El Estadio 1V, trata de los datos que sustentan el analisis.
El Estadio V, se encuentra la planificacion y ejecucion del Programa que finaliza con

la fase de reflexion y valoracion final de la investigacion.



ESTADIO |

ABORDAJE SITUACIONAL

“En medio de la dificultad reside la
oportunidad”.  Albert Einstein.

Una de las caracteristicas que identifica a las organizaciones exitosas en el
ambiente competitivo actual que supone la globalizacion, es la capacidad de
adaptarse a las circunstancias y de adelantarse a lo imprevisto, sobreponiéndose a lo
adverso y aprovechando los retos para aprender y desarrollarse. Para lograr lo antes
mencionado, estas organizaciones disponen de diferentes recursos, especialmente del
capital o talento humano que se constituye en el pilar fundamental de toda

organizacion.

Es un hecho innegable que el mundo donde vivimos, y el entorno en el que las
instituciones funcionan es cada dia mas turbulento e incierto; estamos ante la
presencia de la posible emergencia de desastres medioambientales de impacto global;
la competitividad esta exacerbada al extremo en mercados sumamente fragmentados,
y de alcance global; las précticas de gestion orientadas a la eficiencia operacional, no
son por si solas suficientes para consolidar la competitividad y garantizar la
viabilidad a largo plazo de una organizacion; la gestion de las personas es un factor
clave de éxito en las organizaciones, cuando el énfasis ahora estd centrado en
el profesional y en el individuo, y no exclusivamente en los procesos transaccionales

de Recursos Humanos (RRHH) que giran en torno al ciclo de vida de un trabajador.

En ocasiones, las personas enfrentan situaciones de elevada ambigledad e
incertidumbre, que pone a prueba su habilidad para resolver situaciones tensas, aun
cuando se tengan recursos limitados para emprender acciones contundentes, lo que

pone a prueba la capacidad inventiva y flexibilidad, para definir y dar solucion a uno



0 varios problemas sin que se produzcas caidas significativas en la calidad de los
estandares establecidos.

Es evidente que, cada dia se observan ejemplos claros de lo importante que es
para las organizaciones, la sociedad y para el mundo en general contar con
profesionales que sean flexibles al cambio, que puedan enfrentar con éxito la
incertidumbre, con capacidad de sobreponerse a las dificultades que se le presentan,
ser proactivos, entusiastas y con voluntad de aprender de sus propios errores y de los

demas con el fin de consolidar los objetivos institucionales.

Sin embargo, este conjunto de habilidades para resistir, tolerar las presiones y
enfrentar los obstaculos, no se desarrollan en igual nivel en todas las personas, lo que
se traduce en que unos se desarrollan exitosamente a pesar de las adversidades y otros
quedan sumergidos en la situacion. Esto marca una diferencia en la manera que tiene
cada individuo para reaccionar ante las dificultades, ya sea laborales o personales. En
este contexto, la resiliencia como concepto ha venido surgiendo, ocupando espacios

de discusion esenciales.

En este esquema, es donde se imprime el concepto de la resiliencia en la opinién
de Grotberg (2003), “esta vinculada con la capacidad humana para enfrentar,
sobreponerse y ser fortalecido o transformado por experiencias de adversidad” (P.34),
siendo considerado por Luthard (2000), “como un proceso dindmico, el cual tiene

como resultado la adaptacidn positiva en contextos de gran adversidad”. (P.56).

Dentro de esta perspectiva, es importante destacar que la resiliencia en los
individuos surge como un comportamiento observable y habitual que posibilita el
éxito en funciones directivas, tales como proactividad (iniciativa, creatividad y
optimismo), desarrollo personal (autocriticas, autoconocimiento y aprendizaje)
liderazgo, comunicacion, personas con control de las emociones, de los impulsos,
autonomia, sentido del humor, alta autoestima, empatia, a su vez, plantea que la

resiliencia estudia la capacidad del individuo para enfrentar estos cuatro desafios: (a)
4



El desafio cognitivo: para manejar las representaciones estables y variables; (b) El
desafio estratégico: aprender a generar una misién, vision, objetivos o tacticas
estratégicas; (e) El desafio politico: de reubicar los recursos financieros o humanos
donde estos produzcan mayores retornos y (d) El desafio ideolégico: de entender la
importancia de la innovacion, renovacion y optimizacion estratégica. (Melillo y
Suérez, 2004, p.94)

Por otra parte, la Resiliencia actualmente es un gran campo de investigacién que se
estd impulsando en el mundo entero. Entre las organizaciones exitosas que han
manejando este concepto con sus integrantes podemos mencionar las instituciones
educativas con mejor desempefio, como lo son las de Finlandia, Inglaterra, Singapur
0 Corea del Sur. Curiosamente paises con culturas y politicas publicas tan disimiles
han logrado el mejor desempefio en el ambito educativo en el mundo basados en la
resiliencia laboral y su innegable incidencia en las relaciones entre los actores del

hecho educativo.

Cabe destacar, que en Venezuela en las instituciones educativas que han cultivado
la resiliencia entre sus trabajadores ha demostrado que se advierten significativos
cambios en el comportamiento de los integrantes de la organizacion y se perciben
diferencias favorables en el comportamiento y en las relaciones interpersonales entre
docentes, administrativos y poblacién estudiantil, tal es el caso del Movimiento
Internacional de Educacién Popular Integral y Promocion Social Fe y Alegria quienes
documentan cambios positivos en el ambiente laboral tras la implementacion del Plan

de Resiliencia Comunitaria.

Es evidente, que muchas de las caracteristicas de la resiliencia laboral son
coincidentes con atributos y con el perfil que debe ostentar el docente venezolano de
acuerdo con su formacion, sin embargo investigaciones como la de Soteldo (2010) en
la que concluye que, “los docentes son vulnerables a diferentes factores internos y

externos a la institucion, y que estos originan graves consecuencias como ausentismo

5



laboral, ineficacia, apatia, desmotivacion, falta de sentido de pertenecia e

identificacion con la institucion, entre otras” (P. 86).

Con respecto a la situacion mencionada, la Unidad Educativa “Maria Virgen
Misionera”, institucion que posee sus sedes en el Municipio Carlos Arvelo del Estado
Carabobo, especificamente el casco central de Tacarigua, no escapa de esta realidad

en la que estd sumergido el sistema educativo venezolano.

Cabe destacar, que la Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera, fue fundada en
1983, por un grupo de misioneros que viendo las carencias y necesidades de esta
comunidad se proponen llevar a cabo un proyecto educativo, sin fines de lucro, para
promover el desarrollo integral del hombre especialmente del mas desprotegido.
Desde el afio 1998, pertenece a la Asociacion Venezolana de Educaciéon Catdlica
(AVEC), su mision esta enfocada en facilitar un ambiente propicio donde el alumno
alcance los objetivos propuestos, relacionados con su formacion integral, a través del
cual logre conocer sus potencialidades y superar las limitaciones que como ser
humano tiene. De esta manera, se espera alcanzar una integracion fructifera con la
Comunidad, dotando al individuo de herramientas que le permitan convertirse en

instrumentos aptos para la vida.

Es importante resaltar que, la institucion goza de prestigio y reconocimiento a
nivel municipal como una institucién que fomenta la excelencia y calidad educativa,
siendo considerada como la mejor de la comunidad, la formacién integral de los
estudiantes es la prioridad sin olvidarnos de la formacion espiritual que se fomenta a
diario y es la base donde se fundamentan los cimientos de su espiritu de trabajo, por

ello, tiene mucha demanda por parte de padres buscando un cupo para sus hijo.

En los ultimos afios, en Maria Virgen Misionera han sucedido cambios internos
significativos, el principal es el traslado a otro pais de la rectora general, muy sabia
que logro ese nivel y prestigio de la institucién, a partir de ese momento por parte de

la congregacion religiosa no enviaron a otra persona para hacerse cargo del colegio
6



sino que la Hermana lo monitoreaba constantemente a través de los medios de
comunicacion y quedd a cargo de la institucion la directora académica, desde ese
momentos inicid un proceso de cambio poco favorable por una gerencia con bajo

nivel de calidad y excelencia que distingue a la institucion.

En este orden de ideas, se exponen la situacion problematica observada por la
investigadora; existe un marcado deterioro en el clima organizacional, donde al
personal que ingresa no se le da una induccion para conocer sus funciones y los
diferentes cargos directivos y como es el funcionamiento operativo del colegio, por
ello incurren en faltas frecuentes por desconocimiento de la norma y se les llama la
atencion de manera fuerte, la comunicacion informal o de pasillo se torna mas
importante que los mensajes que emana la direccion, la manera de decir las cosas a
veces no es la mas acorde, existe desconocimiento de los canales de comunicacion
formal, porgue en diferentes oportunidades una secretaria es la que manda al personal
docente y obreros, esta situacién no es bien vista. Por otro lado, hay una exacerbada
imposicion de la norma por encima de lo que sea y poca vinculacion afectiva entre los
compafieros de trabajo, esto trae como consecuencia que hayan pocas oportunidades
para socializar entre compafieros, a su vez, se ha perdido el trabajo en equipo para dar
protagonismo al “yo hice”, yo hago”, “yo traje”..., se emanan 6rdenes de muchos
lados y los cambios en programas y estrategias en ocasiones son abruptos; uso de un
liderazgo coercitivo. De igual forma, ocurre también que hay personas que no tienen
muchas competencias para ejercer cargos directivos pero los asignan por ser familiar
0 amigo, cosa gque no es justa, no se observa ese sentido de pertinencia hacia el
colegio que afos atras eran tan importante y bonito ver como todos trabajaban en
cuidar y mantener el colegio, el personal se limita a cumplir su funcion; en las
actividades extra catedras se observO poca participacion del personal, no existe
reconocimiento al trabajo realizado porgue 0 no se reconoce nunca 0 no hay equidad

y justicia a la hora de premiar a el personal de la institucion.



Lo antes mencionado, trae como consecuencia un clima laboral desfavorable en la
comunidad educativa en general, por las razones antes mencionadas, lo cual, genera
un ambiente poco idéneo para la convivencia y la experiencia educativa redundando
esto en la falta de cohesion y de confianza necesaria para desarrollar los planes

educativos propuestos por la gerencia del plantel.

De alli surge la intencion del trabajo, se les ha realizado seguimiento para indagar
las posibles causas que originan este problema, ya que se considera que la vida es un
elemento educativo basico, a través del cual se puede crear el contexto que ha de
facilitar y organizar el tiempo, los espacios y los recursos para proporcionar y
potenciar al personal de la institucion de herramientas que les posibiliten superar
todas las adversidades, todo lo que ven, sienten y reflexionar sobre ello. Para ello, es
necesario crear escenarios y situaciones con el objetivo de que se desarrolle la

dimensidn social y con ella un ambiente real de convivencia.

Es por ello, que se considera importante trabajar en el fortalecimiento de la gestion
resiliente, para la creacion de diferentes marcos de convivencia, aprendizaje y otras
formas de relacion social proporcionando las herramientas estratégicas necesarias. De
manera que, esto le permita tomar conciencia de su situacion, y trabajar de forma
conjunta para lograr una calidad de vida adecuada a través del conocimiento y

aprendizaje continuo.

Por lo anteriormente expuesto y reconociendo que aunque existan problemas, se
intenta abordarlos de un modo constructivo a partir de los propios recursos de las

personas directamente afectadas.
Razon por lo que se ha de considerar lo siguiente:

¢Cual es la situacion social que tiene el personal que labora en la U.E. “Maria Virgen

Misionera” en Tacarigua, estado Carabobo?



¢Cudles estrategias pueden implementarse para lograr el fortalecimiento de la

resiliencia?

¢Cuales beneficios se observarian con el desarrollo de estrategias resilientes en el

personal que labora en la U.E. “Maria Virgen Misionera” en Tacarigua, Estado

Carabobo?
Propdsito General de la Investigacion

Consolidar una Resiliencia laboral en el personal de U.E. “Maria Virgen

Misionera” ala luz del clima organizacional

Propdsitos Especificos

e Develar diferentes miradas resilientes a la luz del clima organizacional.

e Describir los factores internos y externos en marco de la personalidad
resiliente en la institucion.

e Fomentar estrategias de Resiliencia Laboral para el clima organizacional.

e Valorar las miradas en los procesos resilientes en el capital humano de la

institucion.

Justificacion

La transcendencia del mejor desempefio del talento humano en todas las
instituciones educativa es incuestionable. Toda organizacion estd formada por un
grupo de personas cuyas acciones deben sincronizarse para obtener resultados en los
que todos estén comprometidos. Lo fundamental para que coexista una organizacion,
es que la accion conjunta este coordinada hacia el logro de una meta mas alla de los
cambios y las adversidades que puedan presentarse, lo importante es que tenga

objetivos claramente definidos.



A través de la retroalimentacion permanente, se procura el mantenimiento de los
valores y su ajuste, a fin de cubrir exitosamente la brecha existente entre la realidad
que se tiene y el objetivo esperado; este proceso se va ajustando permanentemente
mediante el analisis y entendimiento del entorno que marcara la velocidad y ajuste del
cambio lo que contribuye a crear un sistema de retroalimentacion que, fuertemente
unido al conjuntos de competencias, permitira medir el éxito logrado en el camino

hacia el cumplimiento de los objetivos, asi como reforzarlos.

Por consiguiente, es de suma importancia para las instituciones educativas poder
identificar en su personal a individuos con estas habilidades que le sirva como
agentes transformadores; que den inspiracion a los demas miembros de la
organizacion, que propaguen sus habilidades y destrezas en su entorno laboral y
social. Cuando la capacidad de Resiliencia no ha sido desarrollada, inmediatamente
se pasa a la negacion, no se admite la situacién actual, se la niega como si no fuera
parte de la realidad, lo que puede desencadenar acciones herradas en la ejecucién de

las actividades que se ameriten.

Cabe destacar que, la resiliencia facilita la capacidad para reinventar modelos y
estrategias, en forma dinamica a medida que las circunstancias cambian; permite a la
organizacion anticiparse y adaptarse continuamente a las eventualidades que puedan
interferir en el clima organizacional adecuado promoviendo la capacidad de cambiar
antes de que sea perentoria la necesidad de hacerlo. La identificacién del personal
resiliente en las instituciones informa sobre el nivel de fortalezas que posee su capital
humano, facilita el conocer los talentos propios de cada individuo para su desarrollo

dentro de la institucion.

Por ello, es importante consolidar la resiliencia a fin de contar con informacion
suficiente para disefiar estructuras flexibles al cambio, promover equipos de alto
desempefio, al tornarlo mas integrado y productivo; asi como mas adaptabilidad al

cambio con una amplia vision hacia la educacion de calidad.
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De esta manera, esta investigacion sentar un precedente para posteriores estudios
dentro del campo de la accién educativa, en particular en aquellos docentes atraidos
por la Resiliencia Laboral, utilizados como medio para el clima organizacional, con

lo que se logra un valioso aporte para a la sociedad cientifica.
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ESTADIO 11

REFERENTE TEORICO

“Las dificultades preparan a
personas comunes para destinos
extraordinarios”. C.S Lewis

Estado del Arte de la Investigacion

En toda investigacion se debe establecer el fendmeno de estudio como premisa
fundamental que orientar el analisis en funcion de la intencionalidad y las directrices
planteadas; una vez que esto se ha definido, es preciso considerar los estudios y

trabajos realizados que serviran como complemento a la misma.

En el ambito internacional, un estudio relacionado con el tema, es el realizado por
Carretero (2011), Resiliencia, una vision positiva para la prevencion e intervencion de
los servicios sociales, Madrid Espafia, cuyo propésito de la investigacion estuvo
dirigido al disefio de un programa de intervencion social y educativo para el
desarrollo de las habilidades y variables personales que correlacionan con
resiliencia, el estudio se enmarc6 dentro de la perspectiva cualitativa utilizando el
método Investigacion-Accion Participante, obteniendo como conclusion que la
Resiliencia, a diferencia de lo que habitualmente es percibido, no es algo
extraordinario, sino que aparece de manera muy habitual entre individuos que viven
en situaciones de exclusion, riesgo, o adversidad, permitiendo a estos, la

normalizacion de sus situaciones.

Este trabajo y el actual convergen en el objeto de estudio y en la metodologia
empleada. Como aportes podemos mencionar las bases tedricas y conceptuales

referidas a la resiliencia. También aporta informacién sobre el estado del arte.

En este orden de ideas, Alvarez (2011), es su trabajo titulado Programa de
Fortalecimiento socio afectivo dirigido a la familia como estrategia para la

disminucion del riesgo social en nifios y nifias del aula integrada de la escuela bésica



“Las Tinajas” en Tacarigua - Estado Carabobo, donde la autora tuvo como objetivo
principal demostrar los beneficios de un programa de fortalecimiento socio afectivo
dirigido a la familia, como estrategia para disminuir el riesgo social, el proceso
investigativo se realizd bajo la metodologia de una investigacion cualitativa de tipo
Investigacion Accion Participante. A tal fin, se contd con seis (06) informantes clave,
los cuales proporcionaron una valiosa informacion la cual permitié disefiar el plan de

accion del programa de fortalecimiento.

Una vez realizadas las actividades planificadas para el desarrollo de la
investigacion, la investigadora llegd a la conclusion de que la familia tiene un papel
fundamental en el proceso de ensefianza-aprendizaje de sus hijos, y que activando un
proceso de sensibilizacion como el realizado en esta investigacion, se logra incentivar
una mejor relacién de los padres con sus hijos y con la escuela; los ayuda a conocerse

a si mismos y a los demas.

Se relaciona esta investigacion con el presente trabajo en el interés de estudiar
demostrar los beneficios de un programa de fortalecimiento en el que incluye manejo
de la Resiliencia para mejorar la situacion socio-afectiva de los nifios en circunstancia
de riesgo y en empleo del diagndstico para tal fin, y del mismo modo aporta el

conocimiento sobre el estado de la cuestion y un modelo para el marco metodoldgico.

Por su parte, Salomén (2012), realizé un estudio acerca de la identificacién de la
resiliencia organizacional mediante la evaluacion por competencias de 360° en el area
de operaciones de la empresa Fundicion del Centro C.A, en el estado Carabobo, se
planteé como objetivo identificar la resiliencia organizacional mediante la evaluacion
por competencia 360°, entre los principales hallazgos de investigacion se encontrd
primeramente que el personal tiene buen nivel de resiliencia, ain cuando algunos
sujetos evidenciaron baja autoestima; en segundo lugar se evidencio la plena
conveniencia de la utilizacion de la tecnica de Evaluacion por Competencias 360°

para identificar individuos resilientes en el contexto organizacional.
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Otra investigacién relacionada con el tema es la realizada por Chiquito (2013),
titulada Clima Organizacional en el Desempefio de los trabajadores de la Direccion
General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo, el
presente trabajo, plantea como objetivo general analizar el clima organizacional en el
desempefio de los trabajadores de la Direccion General de Asuntos Estudiantiles
(DIGAE) de la Universidad de Carabobo. La investigacion estd enmarcada en la

metodologia descriptiva con disefio de trabajo de campo.

Como conclusion la autora expone que, el conocimiento del clima organizacional
proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademads, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la

estructura organizacional 0 en uno o mas de los subsistemas que la componen.

Es importante tomar la investigacion como referencia porque hace énfasis en
como los factores del clima organizacional influyen directamente en la satisfaccion y
en el desempefio, sin dejar de tomar en cuenta que mientras haya una comunicacion
efectiva y una buena comunicacion por parte de los gerentes hacia los docentes se

lograré tener una organizacion exitosa.

Otro estudio relevante fue el Flores (2012), Clima Organizacional y su influencia
en la Satisfaccion Laboral, tuvo como objetivo diagnosticar el Clima Organizacional
percibido por los trabajadores de la empresa objeto de estudio con el fin de
determinar su influencia en la Satisfaccion Laboral, a través de una investigacion de
tipo descriptiva basada en estudio de campo, del analisis de los resultados se concluye
que la poblacion estudiada se siente satisfecho con la organizacion donde trabajan ya
qgue en la mayoria de las afirmaciones planteadas en el cuestionario aplicado
demostro que es asi, claro estd que con leves desacuerdos en cuanto conflictos e
incentivos, ya que en relacion con la mayoria de las afirmaciones que se ubicaron

entre un noventa y noventa y cinco por ciento, para estas dos ultimas dimensiones se
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ubico en un veinte por ciento. Planteando asi el logro de los objetivos, ya que se
demuestra a lo largo de la investigacion que el clima organizacional influye en la
satisfaccion laboral, en tanto que si un personal tiene un clima sano en esa medida se

sentira satisfecho laboralmente.

Este trabajo y el actual convergen en el objeto de estudio. Como aportes podemos
mencionar las bases teoricas y conceptuales referidas al Clima Organizacional.
También aporta informacion sobre el estado del arte.

En atencion a las fuentes revisadas, es pertinente destacar el aporte que estos
estudios, articulos y ponencias han generado a la investigacion que se realiza, pues
permiten precisar una serie de factores enddgenos y exdgenos que intervienen en la
realidad estudiada, para asi realizar una mayor aproximacion en un contexto social al

fendbmeno en estudio.
Principios Teoricos

Con la finalidad de apoyar la investigacion, se presentan diversas teorias y
conceptos relacionados con el tema de estudio, para asi permitir su mayor

comprension.
Resiliencia

Para Kamm (2009) la resiliencia trata de explicar por qué algunas personas
responden mejor al estrés y la adversidad que otras. Esta teoria arguye que hay
factores internos y externos que protegen contra el estrés social o el riesgo a la
pobreza, la ansiedad o el abuso. Si un nifio o nifia cuenta con factores protectores
fuertes, podra resistir las conductas poco saludables que a menudo resultan de estos

elementos de estrés o de riesgo.

Cabe destacar, que para autoras como Castro y Margain (2003) parte de una

corriente conceptual que examina los factores proximales que contribuyen al riesgo, y
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actla desde la proteccion hacia los vulnerables que enfrentan un grado de adversidad
acumulada. Resiliencia es basicamente fortaleza y contiene los siguientes

componentes basicos:

e Nuevos aprendizajes
e Sentido de pertenencia
e Transformacion de los climas comunitarios

e Capacidad de autoevaluarse

Estos componentes combinados tienen la posibilidad de ofrecer herramientas para
poder enfrentar con éxito la adversidad y lograr el empoderamiento de las
comunidades vulnerables, es decir, de aquellas que enfrentan un gradiente importante
de riesgo acumulado. Disminuir el estrés acumulado implica, precisamente, atenuar el
dolor mediante nuevos aprendizajes, que en este contexto, se les ha llamado
habilidades para la vida, recuperarse de la adversidad y del sufrimiento y acceder a

una vida significativa.

Cyrulnick, citado por Castro y Margain (2003), fue uno de los principales autores
de de la resiliencia, habla de la experiencia luminosa en contraste con la experiencia
traumatica. Ambos términos implican procesos psiquicos y sociales, solo que hasta
ahora, el modelo médico preocupado por curar habia puesto el énfasis en el trauma,
en el problema, mientras que la experiencia luminosa, independientemente del
trauma, pone el énfasis en los nuevos aprendizajes y en la adquisicion de habilidades
socioafectivas para el manejo de las emociones. Si una experiencia traumatica es
capaz de marcar la vida, la misma fuerza tiene una experiencia luminosa, pero en el

sentido opuesto, en el del fortalecimiento, la proteccion y el crecimiento.

Derivado de esta postura, los enfoques preventivos actuales han empezado a
manejar e incluir con fuerza la aproximacion de intervenciones comunitarias

mediante los llamados paradigmas; desde donde el riesgo es conceptualizado como
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todo aquello que se opone al cambio, o que lo paraliza: los barrios llenos de violencia,
los hogares donde existen miembros que abusan de sustancias, la inexistencia de
vinculos interpersonales basados en el afecto, las carencias econémicas, entre otros,

todo eso que obstaculiza el diario vivir y que a la larga produce severos trastornos.

Es de hacer notar, que la resiliencia es parte significativa del capital psicologico de
una organizacion. Es la capacidad critica para actuar con éxito en entornos

continuados de incertidumbre y cambio.

La resiliencia organizativa es una capacidad colectiva y articulada que permite
estar preparado para aprovechar conflictos, debilidades y amenazas como fuente de
oportunidad y desarrollo, aprendiendo del proceso de cambio y saliendo fortalecido

de la experiencia. Es transformar una adversidad en una oportunidad.

La resiliencia es determinante en el éxito continuado de las organizaciones, cuyo
entorno cambiante requiere de las empresas la capacidad de adaptacién constante,
aprovechando las oportunidades que surgen para posicionarse como lideres en el

mercado.
Competencias de la Resiliencia

Sambrano (2010), explica que existen muchos autores que han definido la
resiliencia y, al mismo tiempo, han determinado las caracteristicas mas importantes
para considerarse resilientes. Al respecto, proponen actividades para desarrollar esta
capacidad; esos elementos que la fomentan estan relacionados con las competencias

que se requieren para ser resilientes, y ellas son las sefialadas a continuacion:
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En las competencias emocionales, el resiliente es una persona que tiene la
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capacidad para concientizar, modular, adaptar y transformar en forma concreta y
experiencial, su despliegue interior de energias, motivaciones, tendencias y
predisposiciones emocionales expresados en forma de comportamientos, conductas
de atraccion —repulsidn, temperamento, reacciones psicofisioldgicas, entre otros. A
este término luego de los aportes de Goleman, se le llama “inteligencia emocional”.
Se refiere a la forma en que un individuo ha podido trasladar su potencial interno a
las acciones de su vida cotidiana. Se puede definir segiin Goleman (2003), como “las
habilidades y competencias no cognitivas que permiten un manejo adecuado de las

exigencias y presiones de nuestro entorno.

La inteligencia emocional esta vinculada a la habilidad para conocer e interpretar,
tanto los propios sentimientos como los de los demas, a fin de utilizarlos como
elementos que dirijan el pensamiento y la accion, especialmente en lo relacionado con

la automotivacion y con la capacidad para relacionarse constructivamente con otros.
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Mientras que, las competencias éticas, morales y espirituales se refieren a los
principios, normas y sentimientos profundos que en una sociedad contribuyen a
regular el comportamiento de las personas, de acuerdo a lo que se considera bueno,

correcto o justo.

Por otra parte, las competencias cognoscitivas son relativas al conocer y se
producen en un contexto interactivo de naturaleza social y explicitamente
comunicativa. La capacidad para aprender de la experiencia es una de las mas

valorada y practicada por las personas resilientes.

Es importante destacar que, estas competencias describen esos factores internos
resilientes planteados en la investigacion y nos ensefia a percibir los problemas con
precision, estudiar las posibles soluciones, elegir una de ellas y, estratégicamente

entrar en accion en el momento preciso.
Caracteristicas de la Resiliencia

Es asi, como se considera que la resiliencia no es un camino fécil, segun Linares
(2011), plantea algunas de las caracteristicas de la resiliencia, que es en realidad un

constructor complejo.

e Es una capacidad que puede ser promovida, desarrollada y enriquecida de

acuerdo a las necesidades del entorno.

e Potencia el desarrollo de las personas y de las organizaciones sometidas a
severos cambios sociales o del entorno laboral.

e Mantiene la eficacia personal y organizativa bajo condiciones dificiles.

e Desarrolla la energia y vitalidad que las tensiones de larga duracion exigen a
las personas.

e Motiva e incrementa el compromiso de los equipos humanos a lo largo de los

procesos de cambio.
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e Los lideres resilientes consiguen equipos de alto rendimiento sin sufrimiento
de las personas porque generan la confianza en ellas mismas.
e Capacita y potencia a los lideres sociales, organizativos y empresariales para

dirigir en condiciones adversas o cambiantes.
Resiliencia Estratégica

Segun la ley de Murphy- la resiliencia estratégica es prepararse para aprovechar
conflictos, debilidades y amenazas como fuentes de oportunidad y fortaleza, si se

aprende a enfrentar el cambio.

Una vez se ha definido la resiliencia, las caracteristicas de quienes la poseen, se
determina que podria emplearse como una estrategia para las organizaciones
modernas; considerando que la Resiliencia Organizacional se refiere desde distintos
puntos de vista a: “la capacidad de una organizacion de absorber choques ¢ impactos

profundos sin perder la capacidad de cumplir su mision” (Sampedro, 2009, p.3).

Igualmente, Minolli (2000) la define como aquellas empresas capaces de absorber
cambios y rupturas, tanto internos como externos, sin que por ello se vea afectada su
rentabilidad y que incluso desarrollan una flexibilidad tal que, a través de procesos de
rapida adaptacion, logran obtener beneficios extras, sean estos pecuniarios o

intangibles, derivados de circunstancias adversas y/o imprevistas.

De alli que se puede asumir como la capacidad organizacional para anticipar los
eventos clave relacionados con tendencias emergentes, adaptarse constantemente al
cambio y recuperarse de manera rapida después de desastres y crisis, y Hamel y
Valikangas (2003), como la capacidad de reinventar dindmicamente los modelos de

negocio y estrategias a medida que las circunstancias cambian.

De igual forma, Hamel y Vélikangas (2003), quienes sefialan que en épocas
turbulentas, la Unica ventaja con la que cuentan las empresas es tener la capacidad de

reinventar su modelo de negocios antes que las circunstancias le obliguen a hacerlo,
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lo cual es conocido como Resiliencia Estratégica, donde las organizaciones no se
valen solo del impulso para ser exitosas sino de que sus miembros adquieran y

desarrollen tales caracteristicas.

Actualmente, son muchas las empresas que han pasado de ser excelentes, a ser
regulares a causa de turbulencias como discontinuidades tecnologicas, cambios
regulatorios, impactos geopoliticos, bruscos cambios en preferencias de
consumidores y mayor nimero de competidores, razon por la cual las organizaciones
exitosas se han visto en la necesidad de cambiar procesos que en afios anteriores
probablemente les traeria buenos resultados, pero que en la actualidad no les permite

ser las mejores.

La resiliencia estratégica no se trata de reaccionar o recuperarse ante una crisis
Unica, sino de adaptarse constantemente y anticiparse a las tendencias profundas y de
largo plazo, realizando cambios antes de que sean sumamente necesarios; es por ello
que una de las principales caracteristicas de la resiliencia son la creatividad y la

iniciativa.

En una organizacion resiliente hay mucho entusiasmo y poco trauma; es por ello
que las empresas modernas deben desarrollar estas actitudes por medio de la
liberacion de la nostalgia, la negacién, la arrogancia y siendo conscientes de como los
cambios afectan su éxito actual, buscando ir mas alla de la excelencia operacional y
de la ejecucion impecable de actividades. La resiliencia, segun Hamel y Vilikangas
(2003), requiere de innovacion frente a aquellos valores, procesos y conductas
organizacionales que sistematicamente favorecen la perpetuacion por sobre la

innovacion.

En este mismo orden de ideas, Hamel y Valikanga en su libro “En busca de la
resiliencia” afirman el imperativo de volverse diferente. Es el desafio de Coca-Cola
por aumentar su participacion en el mercado o para McDonald’s de crecer en un

mundo de clientes cansados de las hamburguesas El éxito ya no depende del impulso,
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sino de la resiliencia: la capacidad de reinventar los modelos de negocios y estrategias
cuando las circunstancias cambian o se complican. La resiliencia estratégica no
consiste en reaccionar ante una crisis Unica o recuperarse de un revés. Se trata de
anticiparse y no solo de adaptarse. Para lograr la resiliencia estratégica las empresas
deben superar cuatro desafios: el desafio cognitivo de eliminar la negacion, la
nostalgia y la arrogancia; el desafio estratégico de saber crear abundantes
experimentos tacticos pequefios; el desafio politico de reubicar los recursos
financieros y humanos donde produzcan mayores retornos; y el desafio ideolégico de

entender que la renovacion es tan importante como la optimizacion.

Nada fracasa tanto como el éxito. El éxito evita cambiar y no querer percibir que
la realidad se mueve. Heréclito dijo que lo Unico permanente es el cambio. Sin
cambio, la rosa no florece y nadie se enamora. EI cambio existe porque estamos
vivos, por lo tanto no hay que temerle porque cambiamos desde que nacemos. El

desafio es cambiar con autenticidad.

Los que se fortalecen en la adversidad generan resiliencia: 1) preguntandose ¢qué
voy hacer cuando salga de esto?, 2) comprendiendo las razones de lo que les pas6
y 3) tomando contacto con gente que apoye su autoestima.

Para salir de la adversidad se requiere una actitud proactiva hacia la mision
considerando que el éxito no se mide por los logros sino por los obstaculos que se
enfrentan y que los problemas constituyen una oportunidad. La vida sin problemas
no existe y son tan utiles que cuando no los tenemos deberiamos inventarlos. La
destruccion creativa consiste en destruirse uno mismo cambiando antes que nos

supere un competidor.

Es por ello, que en la metodologia de la resiliencia todos fantaseamos con tener un
genio interior que como por arte de magia convierta nuestros suefios en realidad. Ese

ser existe y habita en nosotros. La imaginacion crea. Todo lo que nos rodea fue
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preconcebido en la mente, podemos imaginar un futuro mejor o peor; una vida feliz o

miserable. Si creemos en algo, lo creamos.

Si mil veces repetimos frases como "no sirvo" o “no se puede”, sentiremos que
nuestra vida es una miseria: nos enfocaremos Unicamente en lo negativo, y le
restaremos importancia a lo bueno que hay en nuestro alrededor. Inexorablemente
ocurrird aquello que miramos y damos por cierto. La mente tiene la capacidad auto
sugestiva de transformar en acto todo aquello que se decide a aceptar. También
afectamos al entorno diciéndole a alguien que es un tonto, porque lo programamos

para reforzar esa autoimagen.

Al respecto, Ford plantea: siempre tenemos razon: "si pensamos que nos ira bien
o mal", porque generamos el efecto por autosugestion. Lo que sirve es aprender a
sugestionarse curativamente. No se necesitan motivos extraordinarios para ser feliz,

sino sostener pensamientos positivos y emociones constructivas.

Es este sentido, es importante destacar que la treta de los débiles es negociar su
sobrevivencia integrando redes cooperativas, educando hacia la colaboracion que
incremente su capital social y con una metodologia que desarrolle y aplique su

capital intelectual.

Es por ello que, las crisis ayudan a reflexionar, mucho mejor que embotando los
sentidos repitiendo rutinas. Einstein dijo que es una locura pensar en mejorar
haciendo méas de lo mismo. Mientras el mundo retrocede hasta las formas mas crueles
de la historia, el aguante ante situaciones de dolor y de injusticia y la esperanza son

los motores si se le puede otorgar un sentido a la vida.

Toda situacién es oportunidad, mientras que el azar es posible la buena suerte lo
hace aparecer y lo hace viable. Cuando la manzana golpe0 la cabeza de Newton, supo

transformar la situacion en un éxito creando la ley de gravedad
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La resiliencia de los débiles, debe incorporar la resiliencia estratégica, para
aprender a transformar debilidades y amenazas en fortalezas y triunfos, pensando

siempre en la oportunidad de cambio que todavia nos queda.

El debate, la informacion transparente, la bdsqueda activa de nuevas
oportunidades, de nuevas ideas, son ingredientes esenciales. Buscar la variedad, la
diferenciacion, impulsar experiencias, potenciar iniciativas, son también importantes

para enfrentarse a las dificultades.

Formar a los directivos y a los profesionales innovadores, sin ajustarse a una hoja
de ruta 0 a una estrategia que pudo ser valida en el pasado, pero que puede ser
necesario cambiar en el futuro y por ello puede que nos tengamos que esforzar por
encontrar nuevos enfoques y perspectivas. Se trata de ver méas alla de las dificultades
y adelantarse al futuro.

Clima Organizacional

Actualmente existen diferentes percepciones del concepto de clima organizacional,
procedidas del interés progresivo por vislumbrar su influencia en los equipos y las
personas que conforman las organizaciones y, por tanto, la vida organizacional, al
confirmarse que el clima influye en el comportamiento de sus integrantes, a través de
percepciones que filtran la realidad y condicionan aspectos importantes como lo son
la satisfaccion laboral y rendimiento profesional.

En los enfoques acerca clima organizacional existen dos grandes tendencias:

1. La que pone peso a los factores organizacionales. Las caracteristicas mas
relevantes son que el clima: a. es externo al individuo, b. rodea al individuo
pero es distinto de las mismas percepciones, y c. existe en la realidad

organizacional.
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2. La que pone peso en factores individuales o psicologicos. El clima esta
formado por las percepciones, actitudes e interacciones de los individuos que

integran la organizacion.

Fig. - 2

Factores
rganizacionales

Factores
Individuales

En la década de los afios sesenta en sus inicios el concepto de clima parte de
supuestos acerca de la primera tendencia: el clima no son las percepciones de los
individuos, aunque naturalmente esas percepciones estan influidas por el clima. Una
definicion clasica es la de (Forehand y Gilmer, 1964, p. 188), quienes expresaron lo
siguiente: El clima es un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion,
las cuales:

a.  Distinguen una organizacion de otras organizaciones.
b.  Son relativamente duraderas en el tiempo.

c.  Influyen en la conducta de la gente en las organizaciones.

El clima lo componen la suma de factores que envuelven al individuo y su
ambiente (la cultura, el entorno, el ambiente moral, las situaciones laborales), a los
cuales se suman aspectos psicoldgicos del medio ambiente interno compuesto por las
personas.

Los estudios posteriores tras la década de los afios noventa, va poniendo acento en
el factor relacional y de intercambio de actitudes de las personas como principal
motor de clima organizacional, entrando en el marco que se ha denominado también

“clima social” o “clima psicologico™.
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Silva (1996) detalla ambas tendencias y apunta a la prevalencia en el tiempo del
clima psicoldgico:

Las definiciones del clima sufren una evolucién con el tiempo, tomando
cuerpo consideracion del clima como un atributo del individuo, una
estructura perceptual y cognitiva de la situacion organizacional que los
individuos viven de modo comun. Forman su propia percepcion de lo que
les rodea (creacion de orden y significado) y a partir de ello estructuran sus
actitudes y conductas. El clima pertenece a los individuos y es una
percepcion sumaria del ambiente. (p. 189).
En esa misma linea se encuentra la aproximacion de Shneider (1970), de enorme
interés, porque permite hablar de climas, en plural, dentro de una misma organizacion:

Las percepciones del clima son descripciones psicolégicamente molares en
las que hay acuerdo para caracterizar las practicas y procedimientos de un
sistema. A traves de ellas un sistema puede creas varios climas. La gente
percibe climas diferentes porque las percepciones molares funcionan como
marco de referencia para conseguir una congruencia entre la conducta y las
précticas y procedimientos del sistema (p. 140).

En las diversas definiciones propuestas por los autores se evidencia que el clima es
un concepto dinamico, que cambia en funcion de las situaciones organizacionales y

de las percepciones que las personas tienen de esas situaciones.

Es por ello, que de los numerosos enfoques sobre el conceptode clima
organizacional, uno de los que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de
las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Goncalves, 1997, p. 85).

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que
el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el

trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,

interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De
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ahi que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales

y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce

determinados comportamientos en los individuos.

El clima organizacional es un fendmeno interviniente que media entre los factores
del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,

satisfaccion, rotacion, entre otros).
Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizaciobn como, por

ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Litwin y Stinger, (1983, p.211), describen que el clima es un filtro por el cual
pasan los fendmenos objetivos de la empresa (estructuras, liderazgo, toma de
decisiones); de ahi que estudiando el clima pueda accederse a la comprension de lo
que estd ocurriendo en la organizacién y de las repercusiones que esos fendmenos
estan generando sobre las motivaciones de sus miembros y sobre su correspondiente
comportamiento  postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:
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1. Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal e inestructurado.
2. Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la
toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe

y no tener doble chequeo en el trabajo.
3. Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacién de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion

utiliza mas el premio que el castigo.
4. Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
5. Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como

entre jefes y subordinados.
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6. Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu
de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta

puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
7. Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone

las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
8. Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.
9. Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentacion acerca
de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno 0 mas de los subsistemas

que la componen.

La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el Clima
Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles

de motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros.
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Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes

dimensiones:

e Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa
e Actitudes hacia las oportunidades de ascenso.

e Actitudes hacia el contenido del puesto.

e Actitudes hacia la supervision.

e Actitudes hacia las recompensas financieras.

e Actitudes hacia las condiciones de trabajo.

Actitudes hacia los compafieros de trabajo.
Funciones del clima organizacional

La funcion del clima organizacional es hacer que el empleado se sienta importante
para la empresa, que la percepciéon de él sea suficiente para sentirse seguro en su
trabajo y que tenga la confianza para dar su opinién Silva (1996), muestra funciones

del clima organizacional y una breve descripcion de cada una de ellas:

. Desvinculacion: Lograr que grupo que actla mecanicamente; un grupo que

"no esté vinculado" con la tarea que realiza se comprometa.

e Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que
estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran
indtiles. No se esta facilitando su trabajo, se vuelvan Utiles.

e Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros senten que
sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando
del sentimiento de la tarea cumplida.

¢ Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta
es una dimensién de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente

asociada a la realizacion de la tarea.
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En

clima

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
como informal. Describe una reduccion de la distancia "emocional” entre el
jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para
motivar con el ejemplo. EI comportamiento se orienta a la tarea y les merece a
los miembros una opinion favorable

Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion”, y para motivar con el
ejemplo. EI comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros
una opinion favorable.

Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a
los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos
humanos.

Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se tratan en una forma de
apoyo Yy de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o
inclinada a culpar.

Cordialidad: EIl sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

consideracion a lo anteriormente planteado, se entiende que el conocimiento del

organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que

determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir

cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la

estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

La

importancia de esta informacion, se basa en la comprobacion de que el clima

organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
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percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de
rendimiento profesional.
Talento Humano

El interés basico de Becker (1964), ha sido la investigacion del capital humano, al
ser una contribucion tedrica, importante y duradera, y no un reflejo de una de las
muchas modas que influyen en los economistas. Becker (1964), define el capital
humano “como el conjunto de las capacidades productivas que un individuo adquiere

por acumulacién de conocimientos generales o especificos”. (p.5).

Para Becker (1964), el individuo incurre en gastos de educacion al mismo tiempo
que en un costo de oportunidad por permanecer en la poblacion econémicamente
inactiva y no recibir renta actual; sin embargo, en el futuro su formacion le otorgara
la posibilidad de obtener unos salarios mas elevados, pero la productividad de los
empleados depende no sélo de su aptitud y de la inversion que se realiza en ellos,
tanto dentro como fuera del puesto de trabajo, sino también de su motivacion y de la

intensidad de su esfuerzo.

En 1990, Becker junto con Murphy y Tamura, desarrollaron mas trabajos donde
aportaron mas al analisis intensivo del capital humano y al desarrollo de una teoria
coherente de capital humano, la cual ha sido base de muchas investigaciones

empiricas y teoricas.

Otro de sus aportes fue considerar al sector de la educacion como principal
productor de capital humano, al ser generador de los mejores conocimientos. En el
caso de los nifios, el desarrollo de su capital humano, si bien depende de la educacion
y de sus profesores, también depende en una medida importante de sus padres y del

tiempo que estos les dediquen.

Segun Becker, cuando el capital humano aumenta, gracias a la alta inversion en los

sectores educativos, el retorno en la inversion de capital humano aumenta hasta que
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éste crece lo suficiente y encuentra un equilibrio, es decir, se eleva el ingreso per
capita de la sociedad debido a la relacion directa con el crecimiento econdmico y el
stock de capital humano (Becker, 1990 p. 15).

La fertilidad es un factor importante para Becker, por eso considera que al
aumentar la fertilidad, afecta de forma negativa el crecimiento de capital humano y
fisico, ya que se deja de invertir lo necesario para tener un adecuado stock de capital
humano. Es decir: un padre con un hijo invierte mas dinero en él, que otro padre con
dos hijos. Asimismo, demuestra que la gran diferencia a nivel de crecimiento entre
los paises desarrollados y los subdesarrollados se debe a la fertilidad; mientras en los
paises desarrollados se tiene un alto ingreso per.-capita, un alto stock de capital
humano y fisico y un descenso en la fertilidad, en los paises subdesarrollados se tiene
todo lo contrario (Becker, 1990 p. 27).

De igual forma, la educacion general y especifica es otro gran aporte de Becker
(1964); la primera es (til a todas las empresas, mientras con la segunda, se incurre en
un gasto por parte del trabajador o la empresa, y se espera obtener beneficios sélo en
quien incurri6 en dicho gasto. No obstante, una persona racional y bien informada,
solo realizaria una inversion si la tasa esperada de rendimiento fuese superior a la
suma de los intereses que proporcionan activos sin riesgo, mas las primas de liquidez

y riesgo asociadas a la inversion.

Asimismo, Becker (1964) plantea el riesgo que tiene la inversion en capital
humano, debido a la incertidumbre con respecto a varios factores: las personas tienen
dudas sobre sus aptitudes, especialmente los jovenes que son los que llevan a cabo la
mayor parte de la inversién; no existe certeza sobre el rendimiento que una persona
de edad y aptitudes dadas puede percibir debido a la existencia de numerosos
acontecimientos impredecibles; también transcurre un largo periodo de tiempo antes

de percibir el rendimiento de una inversion en capital humano. Becker (1964)

33



concluye, que la mayor parte de las inversiones en capital humano (como: la
educacién formal, la formacion en el trabajo, o las migraciones) elevan las
retribuciones a edades avanzadas. Ademas, si algunos individuos ganan mas que

otros, es porque invierten mas en si mismos.

Para Becker (1964), el capital humano juega un papel importante en el estudio del
desarrollo, de la distribucion de la renta, de la rotacion del trabajo, entre otros. A
diferencia de los primeros autores, (Solow (1957) y Denison (1962), que s6lo veian la
educacion como una explicacion posible del crecimiento econdémico, Schultz (1961) y
Becker (1964) consolidan la teoria de capital humano, y ven de la inversion en las
personas un mejor futuro y una de las formas de disminuir la pobreza. Las personas
mas educadas, capacitadas 0 mas experimentadas, pueden ser mas productivas y
recibir un mejor salario. A su vez, los individuos en cada momento estan emitiendo
sefiales para demostrar lo que podria aportarse al mundo del trabajo, para asi
evidenciar el stock de capital humano; sin embargo, la educacion no es el Gnico
elemento para el capital humano, la experiencia es otro componente importante

aportado por Jacob Mincer en 1974.

Empowerment (“empoderamiento”)

El empowerment es definido como el proceso que brinda mayor autonomia a los
empleados al compartir informacién pertinente y brindarles control sobre factores

que afectan su rendimiento en el trabajo (Keith y Newstrom, 2003, p. 560).

Las organizaciones estan tratando de distribuir y compartir el poder con todos sus

miembros a esto se le ha denominado empowerment. Al respecto Diaz (2005) dice:

Empowerment quiere decir potenciacién o empoderamiento, y se basa en
capacitar para delegar poder y autoridad, a las personas y conferirles el
sentimiento de que son duefios de su propio trabajo olvidando las
estructuras piramidales, impersonales y donde la toma de decisiones se
hacia solo en los altos niveles de la organizacion. (p.5)
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Por otro lado Valdés (2005), expresa:

El empowerment es donde se alcanzan los beneficioso Optimos de la
tecnologia, los miembros, equipos de trabajo y la organizacién, tendran
completo acceso y uso de informacion critica, poseeran la tecnologia,
habilidades, responsabilidad, y autoridad para utilizar la informacion y
Ilevar a cabo el negocio de la organizacion.(p.2).

Ambos autores sostienen que el empowerment es una nueva forma de administrar,
donde se capacita, se entrena a los empleados para darle responsabilidad y poder para
la toma de decisiones, ademas se comparte la informacion con todos para que éstos
entiendan la direccion de la empresa y respalden los objetivos y funciones de la

misma.
Caracteristicas del Empowerment.

Esta nueva forma de administracion al ser aplicado en un plano organizacional
fundamenta y dinamiza una serie de actitudes que van crear un ambiente favorable
para la formacion y desarrollo del individuo fomentando su satisfaccién personal

dentro de la empresa algunas de estas caracteristicas son:
e Orgullo: apreciar el gusto por hacer las cosas bien continuamente.

e Unidn y solidaridad: mayor cohesion del grupo y por lo tanto un trabajo en

equipo.
e Voluntad: disponibilidad para contribuir a las metas propuestas.

e Atencion a los detalles: crear el habito de no pasar por alto ningin detalle por
pequefio que parezca especialmente en aquellos relacionados con la

produccién y el cliente.

e Credibilidad: cumplir las promesas realizadas inspirando la confianza de

todos los miembros de la empresa. (Valdés, 2005, p.3).
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Las caracteristicas del empowerment son de gran relevancia debido a que,
representa el orgullo que sienten las personas por realizar las actividades idoneamente
y saber que éstas son significativas para la organizacion. La unidad es fundamental
entre los miembros porque va a permitir la consecucion de las metas planteadas y por
ende ofrecer un trabajo mas eficaz y eficiente. La solidaridad genera responsabilidad
por resultados de forma grupal dejando de lado el individualismo. Con empowerment
se desarrolla la voluntad de las personas para contribuir a los fines de la institucion

educativa.
Gestion por competencia

Una técnica indispensable para apoyar al individuo dentro de la empresa,
independientemente de las cualidades y caracteristicas que posea, es la gestion por
competencias, que profundiza en el desarrollo e involucramiento del Capital Humano,
ya que ayuda a elevar a un grado de excelencia, las competencias de cada uno de los

individuos que forman parte de una organizacion.

Segun Alles (2009), La gestion de recursos humanos por competencias es un
modelo administrativo que permite alinear el capital intelectual de una organizacién
con su estrategia de negocios, facilitando, simultaneamente el desarrollo profesional
de las personas.

Se trata de poder desarrollar las funciones y tareas con el nivel de habilidad
requerido y garantizar el desarrollo y administracion del potencial de las personas de
lo que deben hacer o podrian hacer para el maximo aprovechamiento del aporte

humano.

La gestiébn por competencias pasa a transformarse en un canal continuo de
comunicacion entre los trabajadores y la empresa y es ahora cuando ésta comienza a

involucrar las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos,
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respaldarlos, formarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la
personalidad de cada trabajador.

Como conclusion debo sefialar que las competencias nos ayudan a poder crear,
difundir y utilizar correctamente el conocimiento y con ello, podemos aumentar el
Capital Humano en la empresa. La gestion por competencias pretende ir mas alla de
un curso de capacitacibn ya que encierra una estructura que comprende
entrenamiento, capacitacion, experiencia y conocimiento, que nos sirven para

identificar las capacidades de un trabajador o de un profesional para la organizacion.

Este modelo busca impulsar la innovacion de la persona, del trabajador ya que cada
uno conocera su propio perfil de competencias y el que se requiere para el puesto que
ocupa o al que aspira, identificando y actuando sobre las acciones necesarias para
conseguir el perfil requerido. Con ello podemos incentivar el clima innovador desde

la base, fundamentalmente a través del auto desarrollo.

En sintesis, podemos decir que no por mucho que una persona sepa Yy sea
inteligente no necesariamente es competente, es cuando logra utilizar adecuadamente
todos sus recursos no para una tarea concreta sino para cualquier tarea, en
consecuencia el profesional mas adecuado es aquel que, ademas de conocimientos,

tiene habilidades, aptitudes e intereses compatibles con su funcion.

Con esta investigacion se pretende desarrollar y estimular al méximo las
potencialidades de cada uno de los integrantes de la institucion, ya que esta
comprobado que el ser humano tiene capacidad de adquirir nuevas competencias
durante toda su vida, siempre que se den los estimulos apropiados y exista acceso a

los recursos necesarios.
Comunicacion

Los seres humanos somos fundamentalmente sociales, vivimos en permanente

interaccion con un ambiente, el cual esta constituido por todo lo que nos rodea, y las
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formas como procesamos la informacion de este entorno sobre nosotros lo
identificamos como comunicacion, ya que corresponde a un proceso de intercambio

de valoraciones que finalmente se traducen en conductas.

La comunicacion es entonces, uno de los medios mas importantes que poseemos
para descubrir y demostrar la pertinencia de nuestras opciones de conducta. Mediante
la comunicacion podemos facilitar el crecimiento y desarrollo del otro u otros, o su
destruccion, es lo que comdnmente se identifica por los investigadores de la
comunicacion como "aniquilamiento simboélico” (Gebner, 1978, p. 124), puesto que
es bien sabido que, a menos que se halla desarrollado un profundo sentido
de autoestima y autorrealizacion en el individuo, de manera responsable y no
simplemente narcisa, las palabras de los demas, para describir nuestras relaciones con
ellos y con el mundo en general, pueden de hecho favorecer una conducta y
mantenerla (retroalimentarla positivamente) o sencillamente desbastar el "ego™ del
otro (retroalimentacion negativa). Mediante la comunicacién (intrapersonal, con uno
mismo, e interpersonal, con los demas) se establece una importante red de
significaciones que ayudan a definir nuestro propio yo en relacion con el contexto

cultural.

Como modelo de comunicacion transaccional, se define funcionalmente como " un
proceso transaccional compuesto de una clasificacion, una seleccion y un compartir
cognoscitivos de simbolos, de modo que se ayude a otro a educir de su propia
experiencia un significado o respuesta similar al que la fuente intenta dar " (
Raymond Ross, (1983, pag . 93)

Asi mismo es importante sefialar que ninguna palabra tendra significado fuera del
contexto donde se diga o se utilice. La nocién de "contexto" de J. Habermas, adquiere
un significativo papel, para comprender las relaciones existentes entre
cultura, valores, y acciones de los actores en una relacion dialogica, cuya finalidad

Ultima sera producir ciertas acciones sociales.
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Como ya se menciono la comunicacion es de gran valor para las organizaciones y
en especial para las instituciones educativas donde constantemente estamos
comunicandonos, todo esto se logra a través de la comunicacion efectiva, es un
proceso complejo pero que es fundamental para alcanzar el éxito en una sociedad y la

llave para obtener utilidades en las instituciones educativas de nuestro pais.
Fundamentacion Tedrica
Teoria de la Accion Comunicativa

Habermas representa, hoy en dia, una de las posturas mas radicales frente al énfasis
del Illamado postmodernismo (fragmentacion del lenguaje, prevalencia de
la tecnologia de la informacidn, sobre la capacidad de procesamiento “comunicativo"
de los individuos y grupos). A través de su teoria critica se plantea la alternativa de
reflexion en términos de lo subjetivo del individuo y grupos, considerandose el
sentido que los propios agentes, miembros de una accidn, poseen sobre su préctica de

transformacion social, mediante las "acciones comunicativas".

Segun su Teoria de la Accion Comunicativa, Habermas propone entender a
la sociedad simultdneamente como sistema y como mundo de la vida (Colom vy
Meélich, 1995), dividiendo en dos Ordenes institucionales el mundo de la vida: la
esfera de la vida privada y la esfera de la opinidn publica y desde el punto de vista
sistémico los medios concernientes al: sistema econémico y al administrativo. Entre
ambos, sistema y mundo de la vida se establecen toda una serie de relaciones de

intercambio.

El mundo de la vida adquiere especial significacidn para la explicacién de la accién
comunicativa, ya que al actuar comunicativamente el sujeto puede reinterpretar el
mundo de la vida, definirlo, diagnosticar sus problemas y resinificarlo en funcién de

sus necesidades. Es en lo que denomina el horizonte del mundo de la vida, donde
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se construyen y reconstruyen intersubjetivamente las relaciones e interacciones de la

realidad cotidiana.
Distingue en su teoria cuatro tipos de acciones sociales: (Colom y Mélich, 1995):

1. La accion teleoldgica: La accion aqui esta centrada en los medios técnicos
estratégicos cuya finalidad es alcanzar el éxitoen una situacion entre dos
actores, a uno habra que convencerlo sobre la conveniencia de tomar ciertas
decisiones en la accion , sin tomar en cuenta sus propios puntos de vista. Es
una accién instrumental (individual) o estratégica (grupal) que depende del
efecto de coordinacién de influencias para la generacion de convicciones, su

funcién es la eficacia, la accion interesada.

2. La accion regulada por normas: Esta dirigida no a un actor en solitario sino a
un conjunto de miembros de un grupo social, que orientaran sus acciones en

funcion de unos valores comunes (sociales). Esta centrada en los fines.

3. Laaccion dramaturgica: Donde los actores desempefian un rol de actuaciones,
en las que representan y proyectan sus propias imagenes frente al mundo y

realidad circundante.

4. La accion comunicativa: La interaccion de los sujeto estd basada en la
busqueda del entendimiento, del acuerdo mutuo en torno a las acciones, se
establece una interaccion interpersonal de comunicacién abierta que esta

regulada por la respectiva validacion de valores y normas comunes.

En la teoria de Habermas la accion social consiste en la cooperacion entre al menos
dos actores que coordinan sus acciones instrumentales para la ejecucion de
un plan comdn. A esta teoria no sélo le interesan las caracteristicas de la accion
formal, sino aquellos mecanismos de coordinacién de la accidn que hacen posible una

coherencia regular y estable de las interacciones, segun ciertos patrones de accion que
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se interpretan como el conjunto de normas validadas por un colectivo, en funcion de

un comportamiento "estratégicamente™ cooperativo.

Los mecanismos de coordinacion de la accién pueden entenderse como
la realizacion de un plan de accion, que se apoya en la interpretacion reflexiva en

torno a determinada situacion, circunstancia o necesidad frente al contexto.

La situacién de accidn representa asi un fragmento de un entorno (territorio)
interpretado (mapas), objetiva y subjetivamente, por un actor o una suma de actores
(colectivo). Constituye a su vez, una suerte de posibilidades de accion que el actor o
los actores perciben como relevantes y significativas frente a la realidad y que se

traduce en un determinado plan de accion.

Las teorias sociologicas de la accion exigen de los participantes un minimo
de conciencia sobre su interpretacion de la situacion, y sobre sus actos comunicativos,
independientemente de que la accidn tenga los resultados previstos o sea producto de
la confluencia azarosa de otros factores inmediatos, no considerados previamente a la

accion.

Este "saber comdn" esta fundamentado en el "acuerdo”, en el "entendimiento”
entre los distintos actores en base al reconocimiento intersubjetivo de
sus pretensiones de validez, las cuales deben ser susceptibles de criticay de
adaptacion a las necesidades y circunstancias (contexto) de los interlocutores. Las
convicciones compartidas intersubjetivamente vinculan a los participantes de una
accion, en términos de reciprocidad. El acuerdo logrado mediante la accion
comunicativa se diferencia de la influencia ejercida mediante una accion estratégica.
En esta Gltima se excluyen los procesos subjetivos de entendimiento del otro, para
ejercer una persuasion conducente al logro de una meta, cuyo éxito favorece
fundamentalmente a una de las partes implicadas en la interaccion. La influencia

sobre el otro se realiza sin un acuerdo entre las subjetividades y se convierte en una
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imposicion para la accion. Es, en este sentido, m&s una persuasion que una

comunicacion abierta y congruente.

Los participantes en una interaccion que buscan lograr la coordinaciéon de comin
acuerdo, para sus respectivos planes de accion y los ejecutan en funcion del
entendimiento y validacion mutua, adoptan actitudes de comunicacion abierta, se
comprenden mutuamente, logrando acuerdos sobre las estrategias de accién y sus

formas de control.

Por el contrario, en el modelo teleolégico de accidn estratégica, el calculo que el
agente hace de su propio éxito esta orientado a los fines de utilidad, por lo que calcula
y elige los medios que le ayudan para ejercer eficientemente un control de la

situacion en términos de maximizacion de la utilidad egocéntrica.

En este sentido se mantienen y se refuerzan las relaciones interpersonales de los
sujetos orientados segun el orden instrumental del intercambio y del poder, entre los
gue mandan y los que obedecen.

Para cualquier tipo de accion comunicativa, segin Habermas, es imprescindible el
lenguaje, con el cual se construyen las interpretaciones y representaciones simbdlicas
sobre lo real. Este lenguaje conforma un medio de comunicacion linglistica que
actia, no so6lo mediante verbalizaciones, sino también, a traves de las
gestualizaciones correspondientes al lenguaje no verbal, de significacion emotiva y

subjetiva.

Para que una accion comunicativa, segin Habermas, sea realmente efectiva, sera
importante hacer coherente ambos tipos de lenguaje, el referido al elemento l6gico,
racional y objetivo del pensamiento racional y aquel otro proveniente del area
propiamente subjetiva y emotiva que se traduce de manera més evidente a través de

los gestos y acciones humanas.
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En las acciones estratégicas los actos del habla quedan orientados y asimilados
hacia el logro del éxito. Los sujetos que se afanan en mantener actuaciones de tipo
estratégico sin mas mediaciones que el interés utilitario de la accion, la comunicacion
linglistica es un medio como cualquier otro que sirve para provocar efectos de orden
unilateral, informativo, ain cuando den la apariencia, mediante los mecanismos de la

persuasion, de estar estableciendo acuerdos en funcion de las necesidades del otro.

La motivacion lograda a través de la argumentacion estratégica, produce un
entendimiento directo capaz de validar las intenciones de la accién estratégica. En
este sentido las acciones estratégicas estan basadas en los mecanismos de control

social propios de la persuasién ante determinado conflicto de intereses.

Los modelos de accion no estratégica, orientados al acuerdo comun, estan basados
en la bdsqueda de un entendimiento a través del uso del lenguaje, esencial para la
coordinacion de la accién, en el que la accién regulada por normas sirve como
validacién y actualizacion del acuerdo normativo comudn entre los actores de la
accion. Se habla aqui del caso de un conjunto de actores, miembros de un grupo
social, que orientan su accion por la aceptacion comun de valores y normas que

representan un acuerdo vigente.

Aqui todos los miembros de un grupo presentan la observancia colectiva de una
norma, que significa el cumplimiento de una expectativa generalizada de

comportamiento.

Este modelo normativo de accion es el que subyace a la teoria del rol social, de
alguna manera implicito en el concepto de accion dramaturgica, en tanto que

representacion de una imagen particular de si mismos y de su entorno.

La accion dramaturgica, la entiende Habermas, como a la realizada por unos
participantes frente a otros que consideran su publico, para hacer una representacion

de si mismos, suscitando en este publico espectador, una determinada imagen
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reveladora de subjetividad, de forma mas o menos calculada sobre lo que se quiere
dar, por lo que no es totalmente espontdnea y su capacidad estd en producir
elaboraciones cognitivas sobre un modelo de conducta deseada. Nos sirve para

observar la congruencia entre la imagen ideal y la imagen resultado.

Las acciones reguladas por normas, responden a la necesidad de establecer una
correspondencia con el orden institucional y social vigente. Se consideran tanto mas
solidas cuanto respondan a la esfera de intereses valorativos aceptados por
determinada sociedad (o cultura organizacional), en este sentido no dejan espacio
para las construcciones personales de los actores individuales. Aquellos que no las

aceptan quedan excluidos del orden social.

Estas exclusiones estaran superadas a través del interaccionismo simbdlico cuando
la asimilacion de un rol est4 implicado en un proceso de aprendizaje que permite
comprender la individuacién como etapa para la socializacion, conforme a un modelo
de interacciones simbolicas. Permitiéndose asi mismo, la pluralidad de
individualidades dentro de un proceso circular que incluye igualmente a los 6rdenes
sociales y a los actores. En este sentido se comprenden como interacciones simbdlicas

propias de un proceso de educacion.

Sin embargo, las acciones sociales entendidas como procesos cooperativos de
interpretacion entre los participantes, para negociar definiciones comunes frente a una
situacion dada, pueden quedarse simplemente en operaciones interpretativas entre los
actores, que se disuelven en actos del habla y como consecuencia, sus interacciones
sociales disueltas en meras conversaciones. Este mecanismo propio de
la hermenéutica no genera por si mismo ningun tipo de accion transformadora. Es

tipico este tipo de intervenciones en muchas de nuestras organizaciones.

Adquiere especial significacion dentro de este contexto tedrico, formulado por
Habermas, el "mundo de la vida", en tanto que aparece como el entorno formador de

horizontes para los procesos de entendimiento y validacion intersubjetiva para
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los planes de accion. Difiriendo entre lo que es contexto de la situacion ( territorio) y
lo que es contexto del mundo de la vida( mapa) , para representar, en el Gltimo caso,
aquello que es susceptible de tematizacion y provision de convicciones, susceptibles
de consenso, frente a la necesidad de entendimiento ante determinada situacion de la

realidad social u organizacional.

El trasfondo, por asi decirlo, del mundo de la vida lo constituye el conjunto de
habilidades sociales de un saber intuitivo, acerca de como actuar y con qué
estrategias, en una situacion social determinada, en este punto es conveniente
plantearse la posibilidad de ampliar el punto de vistade los actores en el

descubrimiento de alternativas de accion.

Las estructuras simbdlicas del mundo de la vida se reproducen por via de la
prosecucién el saber valido, de la estabilizacion de solidaridades grupales y
de la formacion de actores capaces de responder de sus actos. El proceso
de reproduccidn conecta las nuevas situaciones con los estados existentes
del mundo de la vida, y... a estos procesos de reproduccion cultural
de integracion social y de socializacion corresponden como componentes
estructurales del mundo de la vida, la cultura, la sociedad y la persona. ( J.
Habermas, 1982 ).

Entendiéndose por cultura al insumo de saberes que propician las interpretaciones
de los participantes, por sociedad a los ordenes legitimos que regulan el sentido de
pertenencia a ciertos grupos sociales, asegurando la solidaridad y por personalidad a
las competencias que hacen a un sujeto capaz de participar en una situacién mediante
su lenguaje y accion. A estos componentes estructurales se suman
las dimensiones simbdlicas del espacio social y tiempo historico v,

las estructuras simbolicas referidas al mundo de la vida.

Todo este enunciado de la teoria critica de Habermas nos sirve para comprender
que los actos del hablade la comunicacién de los participantes, en un proceso

educativo, estan marcados por un interes emancipatorio, y que éstos no pueden estar,
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ni de hecho estan desvinculados de las influencias socio-histéricas de produccién de

valores y significados éticos de determinada cultura social (u organizativa).

Son los actores implicados en una accién comunicativa, quienes pueden validar
los sistemas de reglas y valores a partir de su aplicacion a la solucion de problemas
cotidianos. Cualquier ruptura o no aceptacion de la normatividad del sistema, amerita
de una argumentacion fundamentada en el compromiso de su justificacion practica y

tedrica que le otorga, o resta, validez.

Las pretensiones de validez intersubjetiva de las que habla Habermas, estan
ubicadas en la experiencia de la justicia practica, en el fendmeno moral de
una praxis social donde cumplen su funcién. La conciencia reflexiva de los actores
facilita el que éstos puedan diferenciar entre lo que es facticamente vigente y lo que
resulta moralmente valido, mediante un proceso de argumentacion préctica, que se
logra adquirir a través de ciertos procesos de socializacién, como el de la educacion,

donde a la autoconciencia moral se suman razones intersubjetivas de la ética social.

Es el lenguaje, el medio que sirve para la estructuracion de redes de
reconocimiento reciproco entre la filosofia de la autoconciencia y la filosofia del
lenguaje. La estructura lingliistica provee asi del ndcleo universal de contenido

normativo que regula nuestros puntos de vista morales.

La intuicion moral o conviccion moral del individuo, se consigue a través de un
largo proceso de socializacion (educativo y cultural) y después de individualizacién,
en el que el sujeto (actor que aprende) construye su propia identidad. Es entonces
cuando es posible para éste, establecer diferencias entre la verdad (cultura) teorica y

la verdad (cultura) practica.

La adquisicion de una conciencia moral dentro del sistema social imperante se
obtiene o bien por acciones estratégicas de la persuasion o por las acciones

comunicativas, las primeras como producto del control social, las segundas como
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resultado de la finalidad de la comunicacion, que es en definitiva la basqueda de
consenso o entendimiento entre las partes implicadas, o afectadas, por el proceso de

interaccion.

La capacidad critica y reflexiva de los actores, posibilita a éstos para la indagacion
de validez moral y valorica de ciertas normas y para el reconocimiento merecido de
ciertos hechos sociales frente a otros. Tales pretensiones de validacion estan
circunscritas al &mbito social de los actoresy su posibilidad de universalizacion
responde a la necesidad de tomar en cuenta las diferencias contextuales socio-
histéricas y de indole afectivo de los individuos implicados, por lo que la
universalidad del orden moral es también relativa. "La cuestion moral tiene que ver,
por tanto, con la fundamentacion y utilizacién de las normas que determinan
los derechos y obligaciones reciprocas..., tiene que ver con los intereses comunes a
todos los afectados”. (Garcia, 2012 p. 44).

Estando estos "afectados” relacionados por determinaciones especificas a su
contexto cultural y momento psico-socio-historico, las normas se ajustaran a la
satisfaccion de necesidades legitimas y al estudio de sus consecuencias y efectos

frente a la comunidad o ambiente social donde se realizan las acciones planeadas.

Los conflictos de intereses buscan en la racionalidad de los discursos,
el valor moral que los justifica y su posibilidad de encontrar una interpretacion que
alcance el acuerdo general. En este sentido dice Habermas " La argumentacién no es
ningun procedimiento de decision que acabe en resoluciones, sino un procedimiento

de solucion de problemas que conduce a convicciones”.

La situacion ideal del habla y de la accion comunicativa en general es, aquella que
requiere del acceso ilimitado a la informacion y a la participacion eficaz sin
presiones, donde sera posible facilitar el desarrollo del potencial implicito en todo

sujeto capaz de hablar y actuar. ;No es este acaso el objetivo de la educacion?

47


http://www.monografias.com/Derecho/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/obligaciones/obligaciones.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/discurso/discurso.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/mapro/mapro.shtml

La actual anarquia de valores que estamos viviendo en nuestra sociedad y de la
cual el Sistema Educativo (sea formal, no formal o informal), no esta exento, aleja la
real opcion para encontrar criterios comunes capaces de integrar la racionalidad y el
compromiso en el terreno de lo practico-moral. Encontrar reflexivamente, las
consecuencias inaceptables, de nuestras acciones en contra del desarrollo humano y
social, puede activar la apertura de nuestra "conciencia moral " y de esa manera
revisar aquellas convicciones poco éticas de nuestra conducta individual y colectiva,

para lograr modificarlas.

Seria interesante, entonces buscar la "congruencia” de las acciones frente a las
razones y valores morales, y poder someterse criticamente a una verificacion
empirica de los criterios previamente decididos o aceptados, ante la necesidad de
satisfaccion en nuestros especificos ambitos laborales y sociales cotidianos,
permitiéndonos  encontrar, un concepto intersubjetivamente  valido de
correspondencia entre necesidades y satisfactores, que de entrada ya nos coloca frente
a la revision de nuestros principios de eleccion y relativismo cultural y lo que es
posiblemente mas complejo, frente a lo que es ético y justo en teoria , pero
inalcanzable en la realidad practica de nuestra (in)justicia institucional-social
habitual.

Haciendo énfasis en la teoria de Habermas, es importante destacar que todo centro
educativo gira, sobre todo, en torno a las relaciones humanas, entre profesores y
alumnos, entre directivos y profesores, entre profesores y obreros, entre otros. Por

tanto, el tema de la comunicacién adquiere una especial relevancia.

Visto positivamente, si se logra una autentica comunicacién entre los miembros
componentes de la institucion, se establece un nexo entre los recuerdos individuales y
de grupo y el proyecto comun de futuro, esto es asi porque un efecto propio de la

comunicacion es transformar las vidas independientes de los profesores en una vida
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comun con todo el personal que hace vida en la institucién, en una Unica historia. Y

ésta historia es el centro educativo.
Enfoques de la Teoria de la Comunicacion en las Organizaciones

Antes de describir el proceso de comunicacion organizacional que me interesa a los
efectos de la investigacion que propongo, resulta apropiado realizar un breve paneo
historico sobre los enfoques de la teoria, para asi entender de qué manera éstas estan
relacionadas con las condiciones existentes en las formas de valoracion del

comportamiento organizacional en su aspecto comunicacional.

Pese al hecho de que las organizaciones han existido desde hace mucho tiempo
solo a partir de los inicios del siglo XX es que se han formulado teorias concretas al
respecto. La mayoria de las teorias se han fundamentado en el estudio de los
principios de comunicacion que rigen en las organizaciones y especialmente al rol
que ésta cumple en las organizaciones “eficientes". FredericK M. Jablin
(1986), resume a estas teorias en cuatro basicas:

Teoria Cléasica:

Desarrollada como respuesta a la industrializacion masiva de los sistemas de
produccion econdmica en los Estados Unidos a principios de siglo. Su importancia
estriba en la sistematizacion de la actividad organizada para la determinacion de cual
es la estructura mas eficiente. Sus representantes mas destacados
son F.W. Taylor (1911), H. Fayol (1929) y M. Weber (1947).

Para Taylor, en su texto The Principles of Scientific Management, la mejor forma
de organizar cualquier tipo de trabajo consiste en la consideracion de factores tales
como la psicologia humana, la especializacion en funciéon de las tareas y ciertos
principios de la motivacion humana. Considerd de fundamental importancia para este
ultimo factor la retroalimentacion basada en las recompensas materiales o

econdémicas (motivacion extrinseca), asi como el modelo vertical de autoridad. No
49


http://www.monografias.com/trabajos11/gerencia/gerencia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/esun/esun.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/freta/freta.shtml
http://www.monografias.com/trabajos2/printeoadmin/printeoadmin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/aut-clasicos/aut-clasicos.shtml#MAX
http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
http://www.monografias.com/Salud/Psicologia/
http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa
http://www.monografias.com/trabajos14/propiedadmateriales/propiedadmateriales.shtml

hizo referencia a las funciones de la gerencia sino fundamentalmente a las tareas del
supervisado y en este sentido uno de los problemas basicos provenientes del rol de la

gerencia en la efectividad laboral, quedo sin especial atencion.

Para Fayol, sus catorce principios de administracion formulados en General
and Industrial Management, estaban relacionados con la estructuracion de las tareas
y autoridad dentro de las organizaciones, destacandose de ellos los conceptos de
"unidad de direccién ", "cadena en escalafén” y "unidad de mando”, todos ellos
relacionados con la comunicacion vertical en sentido descendente. La “comunicacion
horizontal" estaba admitida siempre y cuando fuera preautorizada, como "puente”

entre una misma unidad de mando.

Max Weber a través de su "teoria de la burocracia", formulada en Theory of Social
and Economic Organization, sostiene que los grupos deben funcionar segun "reglas
abstractas" y firmes que aseguren la predictibilidad y coordinacion de las tareas, con
una interaccion lo mas impersonal posible que "aseguren la distancia social”

necesaria para evitar conflictos entre los trabajadores.

De esta forma el paradigma de las estructuras piramidales en las organizaciones se
sostiene en base a los supuestos de "eficiencia” de la comunicacion vertical, que
centraliza los controles y las decisiones en funcidn de estrictas reglas y reglamentos,
y donde los principios que mueven la disposicion laboral de los individuos estan

basados en las recompensas materiales 0 motivacidn extrinseca.

Resulta curioso observar como esta teoria todavia funciona, lamentablemente, en
muchas de nuestras instituciones educativas hoy en dia, y pareciera que los
mecanismos para generar otro tipo de proceso comunicativo interno, se desvanece
entre las fuertes costumbres de una cultura orientada al ejercicio del poder

burocratico.
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En concordancia con lo anterior, se puede expresar que la comunicacion vertical es
el principal medio de comunicacion en muchas instituciones, ya que, la alta gerencia
no reconoce otro tipo de comunicacion, sin darse cuenta que esto estd afectando de
manera negativa, porque el discurso que se emplea es de controlar a las personas y

esto despierta resistencia e incumplimiento de las funciones.
Teoria humanistica

Esta teoria nace a mediados de la década de 1930, como respuesta a la anterior
focaliza el rendimiento organizacional en base al interés de los supervisores y
gerentes hacia las necesidades e intereses de sus supervisados. Se da especial
importancia a las relaciones interpersonales entre todos los miembros de la
organizacion, a las normas y métodos de supervision para garantizar la eficiencia y ,
en este sentido los procesos de comunicacion son abiertos a fin de conocer cuéles son
los sentimientos y motivaciones presentes en el clima organizacional. Se buscan los
factores de motivacion intrinseca en tanto que, elementos tan significativos como los

de la recompensa econdmica en las actitudes de las personas hacia la tarea.

Dentro de esta teoria se destacan las contribuciones de Kurt Lewin, Lippit y White,
(1939 ), Douglas McGregor (1960), Chris Argyris (1957), Rensis Likert ( 1961), en
tanto que representantes del enfoque de las "relaciones humanas".

El enfoque humanistico da especial importancia a la participacion horizontal de
todos los empleados de niveles bajos y medios en la toma de decisiones de la
organizacion, contemplando de esta forma el incremento significativo de la
comunicacion abierta y la confianza a traves del flujo libre de mensajes por varios
canales. Se centra en el desarrollo y autorrealizacion de los miembros de la
organizacion, facilitado por el estilo de liderazgo democréatico y por los altos niveles

de integracion (colaboracion) de los equipos de trabajo.
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La limitacién que presenta esta teoria, estd en no considerar los efectos que
el medio ambiente ejerce sobre la cultura y funcionamiento de las organizaciones, por
lo que aun siendo positivo su acercamiento a los procesos de comunicacion abiertos
(internos), adolece de la complejidad necesaria para abordar la multiplicidad
de variables influyentes y diferentes entre unos contextos y otros, por lo que su

extrapolacion amerita de otras preocupaciones, externas a la organizacion misma.

En consecuencia, se espera con la investigacion que la gerencia le permita la
participacion de los empleados de niveles bajos en la toma de decisiones, que exista
intercambio de comunicacion abierta, para generar un ambiente de confianza entre los
miembros de la organizacién y asi obtener un mayor desarrollo de los trabajadores
que alli laboran.

Teoria de los sistemas

Segun este enfoque las organizaciones adquieren una perspectiva dindmica,
empiezan a considerarse como sistemas abiertos a las multiples influencias del medio
ambiente 'y, por lo tanto en permanente transformacion. Katz y Kahn
(1989) en Psicologia Social de las Organizaciones, investigadores destacados de esta
corriente, en su concepcién de sistemas tomado de Bertanfly (1950), plantean que
las organizaciones estan compuestas de partes interdependientes que no se pueden
comprender en su aspecto aislado sino en relacién a la totalidad que las contiene,
cualquier cambio en alguna de las partes de una organizacion implica una
reestructuracion de las restantes, razon por la cual las organizaciones, en tanto que
sistemas abiertos, para sobrevivir en un medio ambiente complejo, deberan
transformarse y de esta manera mantenerse en "equilibrio dinamico", convirtiendo en
"energia" la informacion interna y externa a su sistema, capaz de "adaptarse” a las

necesidades y condiciones existentes.
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Segun Frederick Jablin, el enfoque de la teoria de los sistemas abiertos combina las
perspectivas clasicas, de los subsistemas funcionales, con la humanista, de los

subsistemas funcionales, de manera interrelacionada.
Teoria contingente

Como resultado de considerar a las organizaciones como sistemas abiertos, esta
teoria propone que lo que puede hacer "eficiente” a una organizacion puede no
hacerlo en otra, ya que varian aspectos tales como la configuracion de las tareas, las
caracteristicas de la gente, las estructuras de las relaciones interpersonales y los
subsistemas ambientales. Burns y Stalker (1961) en El gerente de innovacion,
sugieren gue la configuracién del medio ambiente, su grado de cambio o estabilidad
frente a éste, afecta inevitablemente los sistemas de administracion y comunicacion.
Para Lawrence y Lossh (1967), en sus investigaciones destacan que, las
organizaciones que alcanzan el "éxito" son aquellas que logran adaptar sus estructuras
en proporcion a la incertidumbre que existe en su medio ambiente, y esto en la
medida que su personal estd mejor integrado y posee una cantidad considerable
de "colaboracién y comunicacion real" entre todas las personas de los departamentos
y entre estos entre si.

En resumen, el enfoque contingente est4 basado en los fundamentos de la teoria de
los sistemas, a los que afiade la necesidad de considerar la comunicacion
contextualizada, esto es en funcion de los factores circunstanciales del medio

ambiente interno y externo.

En efecto, la investigacion muestra que un buen clima en el trabajo de los empleados
esta relacionada con la retroalimentacion recibida por parte de sus superiores, para que haya
acuerdos sobre los objetivos a perseguir o sobre los procedimientos principales que se deben

utilizar para el logro de los objetivos institucionales
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Ademas, se continud con el intento de identificaciéon de los roles clave de la

comunicacion dentro de la institucién.

Estas teorias se vincula con el trabajo de investigacion ya que a través de estas
teorias es en que se basan los aspectos organizacionales de la institucion, a traves de
la resiliencia que busca que se trabaje en un clima organizacional acorde para cumplir
con las labores, se reconozca, valore y se escuche al personal, en cada uno de los
aspectos inherentes y que asi se garantice el éxito de las instituciones educativas.

Fundamentos Legales

Al hacer una revision de los distintos textos legales que contienen nociones sobre
Clima Organizacional, se encontré que la normativa que fundamenta y regula tal
accion es la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela y el Reglamento

del Ejercicio de la Profesién Docente (2000).
Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)

Articulo 102

La educacion es un servicio publico y esta fundamentada en el respeto a
todas las corrientes del pensamiento, con la finalidad de desarrollar el
potencial creativo de cada ser humano y el pleno ejercicio de su
personalidad en una sociedad democratica basada en la valoracién ética
del trabajo y en la participacién activa, consciente y solidaria en los
procesos de transformacion social consustanciados con los valores de la
identidad nacional, y con una vision latinoamericana y universal.

La educacion como servicio esta en manos de quienes ejercen funciones
educativas como los supervisores o directores de las instituciones que deben prestar
este servicio a la poblacién estudiantil, ademas garantizan el derecho a la educacion,
asimismo deben guiar a su personal para cumplir con ese propdésito establecido en

este articulo de desarrollar el potencial creativo en cada ser humano.
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Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente (2000)
Articulo 11

Las autoridades educativas correspondientes garantizaran al personal
docente, el desempefio de su labor, considerando los distintos elementos
de efectiva influencia en las condiciones de trabajo, tales como: nimero
de alumnos por aula, recursos humanos, material didactico, empleo de
medios y recursos pedagdgicos modernos, dotacion, horarios,
condiciones ambientales del plantel y otros factores que directamente
influyan en la determinacion del volumen e intensidad del trabajo, tanto
en el aula como en actividades de coordinacion y de direccion.
Igualmente, cuidard de que exista mobiliario, equipos y servicios
indispensables para el cumplimiento de los fines basicos de la
educacion.

Este articulo hace mencién a la garantia del personal docente que desempefie sus
labores en las condiciones de trabajo adecuadas, bien en el aula o en las actividades
de coordinacion y de direccion, todo ello con la finalidad de cumplir los fines de la
educacion, por lo cual las autoridades educativas deben garantizar todos los
elementos necesarios para crear una atmasfera que posibilite el buen funcionamiento
de la organizacion escolar, gestionando la consecucion de recursos humanos y

recursos materiales.
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ESTADIO I1I

ASPECTOS METODOLOGICOS

“Jamas desesperes aun estando en las
mas sombrias aflicciones, pues de las
nubes negras cae agua limpia 'y
fecundante” . Provervio Chino

En todo trabajo de investigacion es necesario considerar el conjunto de
procedimientos 16gicos y técnicos que van implicitos en este proceso, con el objeto de
ponerlos de manifiesto y sistematizarlos, segin Balestrini (2001) la metodologia de la
investigacion “es el conjunto de procedimientos logicos, técno — operacionales
implicitos en todo proceso de investigacion, con el objeto de ponerlos de manifiesto y
sistematizarlos; a propdsito de permitir descubrir y analizar los supuestos del estudio
y de reconstruir los datos”. (p. 125).

En efecto, el marco metodoldgico es la instancia relacionada a los métodos, las
diversas reglas, registros, técnicas y protocolos con los cuales una teoria y su método
calculan las magnitudes de lo real. De alli pues, que se debera plantear el conjunto de
operaciones técnicas que se incorporaran en el despliegue de la investigacion en el

proceso de la obtencion de los datos.

A continuacion se presenta una descripcion detallada de la perspectiva
metodologica con la cual se abordd la presente investigacion, la cual tuvo como
proposito Consolidar una Resiliencia Laboral en el personal de U.E. “Maria Virgen

Misionera” a la luz del clima organizacional.
Corte Epocal

Desde el ambito de la investigacion, un paradigma es un cuerpo de creencias,

presupuestos, reglas y procedimientos que definen como hay que hacer ciencia; son



los modelos de accidn para la basqueda del conocimiento. Los paradigmas, de hecho,

se convierten en patrones, modelos o reglas a seguir por los investigadores de un

campo de accién determinado (Martinez, 2004, p. 96). Por lo tanto, también asumen

un caracter normativo.

Esta investigacion esta fundamentada en el paradigma postmoderno fundamentada

principalmente en ser: subjetiva, holistica (vision de la totalidad) e indeterminista

(Harman, 2000, p.54). En consecuencia, la investigacion en la postmodernidad

propone una metodologia cualitativa caracterizada por ser:

Lo

Inductiva: los “investigadores cualitativos” no parten de teorias ¢ hipodtesis
previas, sino que se plantean, algunas preguntas poco precisas que les orientan
sobre los datos que deben recoger. Luego, a partir de tales datos elaboran los
conceptos e ideas para la comprension del fenémeno en estudio (Taylor y
Bogdan, 1990, p.98). En otras palabras, en la investigacion cualitativa se

procede de lo particular (el dato), a lo general (el concepto o teoria).

Naturalista: el investigador cualitativo procura interactuar con los informantes
y con el entorno, de manera natural no intrusiva, sin artificios ni formalidades
que ocasionen efectos inhibitorios en las personas que suministran la
informacion. No obstante, como los investigadores cualitativos estan
conscientes de la imposibilidad de reducir totalmente estos efectos, intentan
reducirlos y considerarlos al interpretar sus datos (Taylor y Bogdan, 1990, p.
102).

Interpretativa: porque se busca comprender el sentido de las acciones
humanas, desde el marco de referencia del individuo o grupo de individuos

que proporcionan la informacion.

postmoderno algunos autores lo entienden como “radicalizacion de la

modernidad” o incluso como “modernidad tardia” (Giddens 1994, p.15). Parte de que
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aquellas bases de la modernidad ya no sirven. Los avances cientificos se abren a
nuevas formas del conocimiento, a partir del cuestionamiento del racionalismo, el

método Yy el autoritarismo cientifico.

Podriamos conceptuar postmodernidad como la mentalidad de la deconstruccién
(cientifica, religiosa, ideoldgica, politica, mitos, ética, entre otros, organizado sobre el
derecho a la diferencia comunitaria, y por postmodernismo la circunstancia y el

estilo social consistente en esto.
Paradigma de la Investigacion

El presente estudio se corresponde con el paradigma de una investigacion de
enfoque cualitativo, ya que hace posible el analisis sistematico de problemas con la
finalidad de describirlos, explicando sus causas y efectos, entendiendo su naturaleza y
factores constituyentes o predecir su ocurrencia, utilizando los métodos
caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoque de investigacién conocidos
0 en proceso. (Upel, 2010)

Autores como Caidedo y Mardones (2005), definen la investigacion cualitativa
como “aquella que persigue describir sucesos complejos en su medio natural, con
informacion preferentemente cualitativa”. (p. 38). Es de hacer notar, que los métodos
interpretativos pretenden indagar en el interior de las personas para poder entenderlas
desde su subjetividad, ya que la teoria se crea desde situaciones particulares y sus

datos se generan durante el proceso investigativo.

Desde esta perspectiva y dentro del enfoque cualitativo de investigacion, se
selecciond la Investigacion — accion participante en atencién a las necesidades
propias del presente estudio. La modalidad mencionada facilitd el abordaje de la
realidad a través de un conjunto de acciones que involucran de una manera directa a

los protagonistas inmersos con la situacion-problema. Como consecuencia de ello, la
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investigadora pudo indagar la realidad circundante y a partir de esto reorientar

acciones para la solucion de problemas.
Como bien lo indica Rojas (2010), este método es:

Una forma de indagacion colectiva emprendida por participantes en
situaciones sociales con el proposito de mejorar la racionalidad y la
justicia de sus practicas sociales o educativas, asi como la comprension
de estas practicas y de las situaciones donde ellas tienen lugar. (p.49).

Es importante sefialar, que la investigacion — accion tiene diversos enfoques, y se
entiende de forma diferente desde la racionalidad de cada uno de los paradigmas. A
tal fin se considerd el paradigma postmoderno para efectos de esta investigacion.

Rojas (2010), sefiala que:

La investigacion accion desde el marco del paradigma postmoderno
afilade la emancipacion como objetivo Gltimo y primordial de la
investigacion ya que propicia una transformacion profunda producto de
la reflexion que conduce al cambio de actitudes y a nuevas convicciones,
en donde el papel del investigador es compartir la autoreflexion con los
participantes. (p. 50).

Para la investigadora es conveniente compartir la autoreflexion con los
participantes, para de esta manera lograr un cambio al consolidar una Resiliencia
laboral en el personal de U.E. “Maria Virgen Misionera” a la luz del clima

organizacional.
En el proceso de investigacion accion se distinguen las siguientes fases:

1. Detectar el problema: Inmersién inicial en el problema o necesidad y su ambiente,
recolectar datos sobre el problema y las necesidades, generacion de categorias

temas e hipotesis.

2. Elaborar el plan: objetivos, estrategias, acciones, recursos y programacion de

tiempos.
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3. Implementacion: Poner en marcha el plan, recolectar datos para la reflexion,
revisar la implementacién y sus efectos, tomar decisiones, redefinir el problema,
generar nuevas hipotesis, ajustar el plan o parte de este y volver a implementar.
Reflexion de los resultados: recolectar datos y volver a valorar el plan
implementado con ajustes, decisiones y redefiniciones, nuevos diagnosticos; el
ciclo se repite.

Las fases antes mencionadas, permitieron a la investigadora centrarse en los
efectos del plan de accion, valoracion y toma de decisiones relacionadas con la
realidad encontrada, para de esta manera poder generar nuevas planificaciones a fin
de consolidar la accién propuesta. Para ello fue necesario informar a los actores

involucrados el problema detectado.

Holograma

Figura N° 3

Detectar el
problema

\
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Osorio, (2014)
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Informantes Claves

Para la realizacion de una investigacion que asume el andlisis de contenido se debe
tomar en cuenta a un grupo de personas que pueden fungir como actores sociales o
informantes claves. De la informacion suministrada se hace una sola comparacion del
tema a tratar. De alli se extraen elementos o factores que permiten comprender e

interpretar el contenido de la entrevista, transformada en texto.

El grupo estudiado estuvo constituido por el personal directivo, docentes, personal
administrativo y ambiente de la U.E “Maria Virgen Misionera”, ubicada en

Tacarigua estado Carabobo.

Debido a esto, la unidad de investigacion se conformé de una manera intencional,
ya que se seleccion6 con base en ciertos criterios establecidos por la investigadora
donde segun Martinez (1999), se “prioriza la profundidad sobre la extension” (p.68),
esto permitié seleccionar a los informantes clave. Nube (2007) define al informante
clave como “un individuo que tiene conocimiento sobre el problema objeto de
estudio, cuya informacién es valiosa tanto para el estudio preliminar en el
diagnostico, como en el posterior trabajo de campo” (p. 78), para lo que se eligieron
dos directivos, cuatro docentes, tres personal administrativo y dos del personal
ambiente, quienes fueron identificados como Inf. - 1, Inf. — 2, Inf. - 3, Inf. — 4, Inf. —
6, Inf. — 7, Inf. - 8, Inf. - 9, Inf. - 10, Inf. — 11.

Categorizacion de la informacion

El analisis procedente, en la perspectiva que aqui se adopta a continuacion es
resultado de la revision documental y los datos textuales obtenidos de la aplicacion de

la técnica. Inicia en el proceso de construccién de categorias
A continuacion se muestran las categorias de acuerdo a la entrevista realizada:

1. Resiliencia.
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2. Clima Organizacional.
3. Talento humano.

4. Comunicacion
Técnicas de Analisis e Interpretacion de los Resultados

La investigacion — accion participante utiliza maltiples y variadas técnicas y
estrategias para recabar la informacion, pero hace énfasis en el uso de las estrategias
interactivas que permiten recoger los datos a través del contacto directo entre
participantes e investigadora. De estas técnicas se usd la observacion directa, la cual
segin Hernandez y otros (2003) “consiste en el registro sistematico, valido y

confiable de comportamiento o conducta manifiesta” (p. 86).

También, se utilizé la técnica de la entrevista la cual segun opinion de Carrasquilla
(2005): “es aquella situacion que permite transvase de informacion entre dos o mas

personas”. (p. 74).

Se utilizé la técnica de la entrevista semiestructurada la cual “se fundamenta en una
guia general de contenidos y el entrevistador posee toda la flexibilidad para
manejarla” (Grinnell, 1997 p.597). La misma facilita la compilacion de informacion
necesaria para construir el proceso de descripcién, categorizacion y teorizacién. El
relato de los hechos expresados por los actores, recoge los rasgos y episodios que se

vive diariamente.

De igual forma, se realizé una triangulacion la cual segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010): “Al hecho de utilizar diferentes fuentes y métodos de recoleccion, se
le denomina triangulacion de datos”. (p.439). En la investigacion se triangulard la
informacién obtenida del Corpus (libros y textos), entrevista realizada al personal de
la institucion y la opinion del investigador, clasificando esta informacion de acuerdo a

las categorias del estudio.
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Figura N° 4: Triangulacion del Corpus, Entrevistas y Opinion del Investigador

CORPUS

(Libros y textos)

INVESTIGADORA ENTREVISTA

(Informante claves)
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Descripcion de los Instrumentos

Para la recoleccion de informacion acerca del contexto social, econémico y
cultural de los involucrados en el estudio, se diseid una guia de observacion.
Maldonado (2000) refiere que permite obtener acceso a la informacion en forma
directa, tanto como pueda, conociendo y conviviendo la misma realidad de las
personas que estan siendo indagadas. Puede utilizarse como instrumento de medicion

en muy diversas circunstancias” (p. 316).

Nube (2007), plantea que la entrevista “es la busqueda de la informacién a partir
de las fuentes orales, dirigida hacia la comprensién de las perspectivas que tienen los
informantes respecto de sus vidas, situaciones o experiencias, tal como lo expresan
sus propias palabras” (p.68). Para efectos de esta investigacion se realizd una
entrevista con preguntas abiertas con la finalidad de permitir a los entrevistados
emitir su opinion libremente sobre el tema estudiado.

De igual forma, se realizaron anotaciones en notas de campo, para Lankshear
(2003), estas se usan para el registro de las observaciones, descripciones y
sentimientos en la medida de lo posible, deben ser muy detalladas sobre el hecho
ocurrido y pueden incluir transcripciones literales de lo que los participantes en la
investigacion dijeron. Con la utilizacion de las notas de campo y la cémara
fotografica, la investigadora pudo colectar un cimulo de informacion valiosa para el

estudio en curso (p. 102).
Fiabilidad y Validez de los Instrumentos

En investigaciones cualitativas, son necesarios los criterios de excelencia para

confirmar su credibilidad. Segin Ruiz (2004), los criterios de la excelencia son:

— Credibilidad: el uso de contextos externos, observaciones continuas,
corroboraciones y triangulacion de fuentes informativas ayudan a aumentar

la credibilidad.
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— Transferibilidad: se refiere al grado en que los sujetos analizados son
representativos del universo al cual puede extenderse los resultados
obtenidos. Una manera de conocer este nivel de transferibilidad de los
datos consiste en considerar los resultados del estudio como meras

hipdtesis de otro proximo semejante.

— Dependencia: analiza las consistencias de los datos, medidas que ayudaran
a su obtencion: documentacion, triangulacion de personas, auditores a
modo de expertos que chequeen las decisiones tomadas a la recogida de

datos y su interpretacion.

— Confirmabilidad: ser objetivo es captar al mundo de la misma forma que lo

haria alguien sin prejuicios, ni intereses particulares.
Procedimiento General

Cuando se trabaja en investigacion-accion participante, se desarrolla el plan de
accion el cual va a seguir el investigador durante el proceso investigativo,
proporcionando este método la flexibilidad requerida para poder incorporar los
factores que emergen en cada una de sus fases y que son relevantes para alcanzar los
objetivos deseados. De no ser asi, los resultados que se obtienen podrian no estar

acordes al contexto.

La presente investigacion estuvo dirigida a proporcionar al personal de la Unidad
Educativa Maria Virgen Misionera estrategias que les permitan el fortalecimiento de
la resilencia con la finalidad de mejorar el clima organizacional. La inmersion de la
investigadora en la comunidad, le permitié profundizar en la realidad que rodea a los
informantes clave y aquellos que surgieron durante el desarrollo de la investigacion,
lo que ayudé a lograr la objetividad de la misma. La interaccion de la investigadora

con los informantes se realizé de la siguiente manera:
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Se solicito permiso a la Direccion del Plantel para iniciar la investigacion, una
vez otorgado el permiso se converso con la Sub. Directora acerca de como
percibe ella la situacion del Plantel. De esta interaccion se acord6 conversar

con la Psicologa y Orientadora para que sirviesen de apoyo a la investigacion.

Se realiz6 el diagnostico de la situacion problema, para ello se conversé con
los docentes, personal administrativo y obrero los cuales manifestaron
inconformidad en el trabajo, para ello se aplicd una entrevista. De esta
interaccion se acordo realizar sesiones especializadas semanales de manera

individual y grupal al departamento de Psicologia.

Se realizaron varias sesiones individuales de los informantes con la psicologa,
con el fin de recabar informacién més a fondo a cerca del entorno laboral,
social, afectivo, cultural, econdmico que rodea a los involucrados en el estudio.
Durante las sesiones se pudo constatar las condiciones de cada uno de los
informantes y de las situaciones que los aquejan en el plantel y fuera de él y se

acordaron las posibles soluciones al problema.

Se realizaron tres sesiones grupales una con el personal docente, una con el
personal administrativo — obrero y otra con todo el grupo, con la finalidad de
conocer de su propia voz cdmo se desarrolla el dia en la institucién, cuéles son
los motivos por los cuales consideran que el ambiente laboral se torna tenso y

no logran buen desempefio laboral.

Una vez recabada la informacién de los informantes clave, se procedid a
seleccionar las caracteristicas mas representativas de la situacion que
confrontan los involucrados y asi poder disefiar las estrategias adecuadas para

elaborar el plan.

66



6. Con la informacion recabada en las entrevistas aplicadas, se organizé una
serie de 4 talleres abordando los tdpicos relacionados con los problemas mas

relevantes que se detectaron afectan al personal participantes en el estudio.

7. Una vez detectadas las necesidades del personal involucrado, se procedio a
realizar una convocatoria al directivo, docentes, personal administrativo y
obrero de la institucién a participar en una charla en donde la autora le explico
las necesidades detectadas y la necesidad de iniciar un programa de
fortalecimiento resiliente que se pueda aplicar para el clima organizacional de

la U.E “Maria Virgen Misionera”.

8. Una vez finalizada la primera charla, se convino con el personal la fecha de
inicio del programa de fortalecimiento resiliente, el cual constaria de 4 talleres
de 2 horas de duracion y se realizarian cada quince (15) dias los dias miércoles
de 07:00 am a 09:00 am, realizacion de almuerzos en grupos los dias viernes,
paseos y convivencia, celebracion mensual de los cumpleafios del personal y

asesorias psicologicas semanales.

9. Validacion del programa, lo cual se realizd en una reunién con todos los
participantes en donde cada uno de ellos manifestd como habia sido el proceso
de cambio en el plantel. Para verificar la informacién suministrada por los
informantes se aplicdé un instrumento en funcion de los beneficios vy

dificultades encontradas en cada uno de los casos. (Ver anexo).

Es importante sefialar, que aun cuando los informantes claves por parte del
personal directivo, docente, administrativo fueron once (11), para la aplicacion del
programa se invito a participar a todo el personal de la sede.

Procesamiento de los Datos

Una vez obtenidos los datos necesarios para el estudio, se procede a procesarlos

siguiendo el siguiente esquema propuesto por Mc Kerman (2001): a) Organizacion de
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la informacion recabada y detectar posibles errores en la misma, b) Revisar con sumo
cuidado cada uno de los instrumentos aplicados para verificar cualquier error que
exista, ¢) Codificar integramente los elementos valorados, d) Interpretar cada
respuesta obtenida de manera uniforme, esto implica sefialar las relaciones entre los
datos interpretados con el aporte tedrico que lleve a la construccion de teorias, y e)

Presentar los resultados que arrojo el trabajo investigativo.
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ESTADIO IV

DATOS QUE SUSTENTAN EL ANALISIS

“Cuando todo parezca ir contra ti, recuerda que
el avion despega contra el viento, no a favor de
¢él”- Henry Ford

Para sustentar el andlisis de los datos, es necesario realizar una sintesis de la
informacion requerida para hacer un diagnostico adecuado de la situacion problema.
En opinion de Castillo (2006) el diagnostico “es la busqueda de las diferentes
evidencias que permitan hacer una reflexion partiendo del mayor numero de datos
disponibles, de manera tal, que exprese el punto de vista de los involucrados en el
estudio, provea informacién de como se han desarrollado las acciones, de sus

vivencias y de cdmo entienden la situacion investigada” (p.89)
El Contexto

Como es el investigador quien le otorga significado a los resultados de su
investigacion, uno de los elementos basicos a tener en cuenta es la elaboraciéon y
distincion de topicos a partir de los que se recoge y organiza la informacion. Para ello
se distinguen entre categorias, que denotan un tdpico en si mismo, y las

subcategorias, que detallan dicho tépico en microaspectos. (Elliot; 1990).

Para analizar la informacion, ésta se organizo y clasifico de acuerdo a las areas
que correspondientes y a los criterios establecidos por la investigadora. Esto permitio
evaluar y contrastar continuamente la informacion. Para Pérez (2004), “el método de

analisis de contenido ofrece la posibilidad de investigar



sobre la naturaleza del discurso, es decir, es una técnica que se utiliza para analizar y
cuantificar los materiales de comunicacion”. (p. 25). En este estudio se categorizaron
las unidades de andlisis (documentos, registros, entrevistas) siguiendo la secuencia

recomendada por el autor.

La sintesis correspondiente a la guia de observacién, sefiala la situacién contextual
de la Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera”, se encuentra ubicada en el sector
Casco Central de Tacarigua en la calle Stadium N°22, en la Parroquia Tacarigua del
Municipio Carlos Arvelo, Estado Carabobo. Es una comunidad de escasos recursos

econdmicos, tiene servicios basicos como agua, electricidad, y alumbrado publico.

Las viviendas que predominan son en su mayoria casas con techos de zinc y
ranchos de madera o de zinc, la mayoria de los escolares son de la comunidad y de las
comunidades cercanas, el personal que labora en la institucién si residen en otros

municipios del Estado.

El nivel académico de la comunidad es basico. Se observa una comunidad de bajos
recursos economicos, en donde existen servicios basicos como agua, electricidad, y

alumbrado puablico en algunas de sus calles.

En cuanto a las instalaciones de la unidad educativa, esta cuenta con ocho (10)
salones distribuidos de la siguiente forma: tres (03) salones de primaria de cuarto
grado a sexto grado de nifias, cinco (05) salones de secundaria de primer a quinto afio
de nifias, un laboratorio de computacion y un laboratorio de quimica, (01) direccién,
(01) coordinacion, un (01) aula de bienestar estudiantil, (01) oficina de
administracion, (01) departamento de evaluacion, (01) una Capilla,(01) cancha, (01)
biblioteca, (01) cantina, (02) sanitarios para varones y cuatro (04) para hembras, dos
(02) para las docentes, un (01) depdsito y un (01) tanque de agua. Todo construido en

concreto.
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Cuadro 1: Sintesis de la Informacién Recabada en la Guia de Observacion.

Aspectos Externos

Descripcion

Condiciones fisicas del plantel

Construccion de concreto
adecuado para el funcionamiento
de una unidad educativa

Localizacién

Zona rural de facil acceso

Habitantes

Comunidad de escasos recursos
en su mayoria trabajadoras
domeésticas y obreros.

Viviendas predominantes

Casas de concreto, zinc y madera.

Matricula actual de estudiantes
regulares.

1050 estudiantes.

Docentes

1 Director.

1 Sub. Director

4 Coordinadores

18 Docentes de Aula
21 Docentes por hora.
2 Docentes de Aula Integrada
1 Orientador.

1 Psicologo.

1 Administrador.

5 Secretarias.

20 personal obrero

Padres y Representantes

751 padres y representantes

Fuente: Osorio (2014)




Cuadro 2: Especificacion datos generales de textos analizados.

DATOS
AUTOR TITULO ANO | GENERALES | cODIGO
Robbins / Administracion. (2005) | (8° ed.) Pearson Tex-01
Coulter Educacion
Alvarez, M. El Equipo Editorial
Directivo (2006) Popular. Tex-02
Editorial
Laboratorio
Educativo
Tejada, J. Formacion de Ediciones
Formadores (2007) Paraninfo Tex-03
Requeijo, D. Administracion y | (2008) Editorial Tex-04
Gerencia. Biosfera.
Sambrano, J. Resiliencia (2010) Editorial Alfa Tex-05
Transformacién
positiva de la
adversidad.
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Cuadro.2: Estructuras de Categorias.

CATEGORIA CONCEPTO CODIGO | DESCRIPCION DESCRIPCION
TEXTUAL REFLEXIVA
Ambiente generado por Es el resultado de | En las instituciones
CLIMA las emociones de los procesos educativas todas las
ORGANIZACIONAL mlem_bros_FIe un grupo u | Tex. 03 socml_ogpos y actltude§ y condgctas que
organizacion, el cual organizacionales, | caracterizan la vida de la
estd relacionado con la sin negar el papel | organizacion, se originan en
motivacion de  los que los procesos | las interacciones entre los
empleados. Se refiere de interaccion | individuos y el entorno de
tanto a la parte fisica juegan en su | la organizacion.
como emocional. (Silva formacion.
1996) (p.190).
Implica un | La resiliencia se ubica en la
La resiliencia es la conjunto de | psicologia  positiva  que
RESILIENCIA capacidad de afrontar la | Tex. 05 cualidades  que | potencia la salud mental de
adversidad saliendo proporcionan una | los individuos que en la
fortalecido y adaptacion actualidad es una manera de

alcanzando un estado de
excelencia profesional y
personal. (Sambrano
2010)

exitosa y lograr
una
trasformacion
que recupere los
riesgos de la
adversidad.

(p.17)

responder a las situaciones
con las que se enfrentan las
personas en la vida
logrando aceptacion ante las
adversidades.
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https://es.wikipedia.org/wiki/Emoci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Motivaci%C3%B3n

Cuadro 3: Estructura de las categorias

CATEGORI| CONCEPTO |CODIGO DESCRIPCION TEXTUAL DESCRIPCION
A REFLEXIVA
El éxito de la administracion del | El equipo directivo de las
Se refiere  al Tex. 04 personal reside en que los gerentes | instituciones educativas
proceso que ayuden a los empleados a que | pues son los disefiadores,
desarrolla e satisfagan sus propias necesidades y | guias y maestros ya que
incorpora  nuevos utilicen positivamente su potencial | son los responsables de
TALENTO | integrantes a la para el logro de los objetivos de la | construir una
HUMANO | fuerza laboral, y organizacion. (p.185) organizacion donde
que ademas El equipo directivo tiene que estar | constantemente las
desarrolla y retiene atento no s6lo al trabajo de | personas expandan sus
a un recurso Tox 02 profesores recién incorporados, sino | capacidades 'y  son
ex.

humano existente.
(Chiavenato, 2009)

de todo su personal a cargo; no
pueden caer en la indiferencia, a
veces despectiva, o en el simple
olvido, sobre todo cuando el trabajo
adicional.

supone un esfuerzo

(p.273).

responsables de disefiar
mejores  procesos de
aprendizaje por medio de
los cuales se puedan
afrontar situaciones

criticas.
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https://es.wikipedia.org/wiki/Proceso
https://es.wikipedia.org/wiki/Recurso_humano
https://es.wikipedia.org/wiki/Recurso_humano

Cuadro 4: Estructura de las categorias

CATEGORIA CONCEPTO | CODIGO DESCRIPCION DESCRIPCION
TEXTUAL REFLEXIVA
Es la actividad | Tex. 01 Es la transferencia y | La comunicacion eficaz es
consciente de comprension de significado, | una de las exigencias de
intercambiar esto quiere decir si no se ha | primer orden proveniente
informacion entre transmitido informacion o | del entorno social sobre las
dos 0 mas ideas, la comunicacion no se | escuelas para que
participantes con el ha llevado a cabo. (p.256) mantengan la calidad en su
fin de transmitir o gestion.
recibir significados La mejora de los procesos de | La comunicacién es mucho
COMUNICACION |a través de un comunicacion interna exige | mds que  instrumentos,
sistema compartido frecuentemente la | memordndum,  circulares,
de signos y normas | Tex.03 elaboracion de un plan de | informes u otros medios de

semanticas.
(Gonzalez, 2005)

comunicacion que responda
a las necesidades
identificadas en las
diferentes areas de trabajo.

(p. 155)

informacion.

Este contexto obliga a ver a
la comunicacion como un
proceso determinado por
decisiones estratégicas
orientadas a lograr objetivos
y fines practicos.
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https://es.wikipedia.org/wiki/Conciencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Informaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Teor%C3%ADa_de_sistemas_abiertos
https://es.wikipedia.org/wiki/Signos
https://es.wikipedia.org/wiki/Semiosis
https://es.wikipedia.org/wiki/Semiosis
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Cuadro N° 5: Especificacion de sujetos abordados.

CODIGO CARGO INSTITUCION

INF. -1 Directora Administrativa

INF.- 2 Coordinador de Media

General

INF.- N° 3 Psicopedagoga
INF.- N° 4 Profesor por Hora i
INF.- N° 5 Docente de Aula U.E “MARIA
INF.- N° 6 Profesor por Hora VIRGEN ,
INF.- N° 7 Secretaria General MISIONERA”
INF.- N° 8 Secretaria Auxiliar
INF.- N° 9 Secretaria Auxiliar
INF.- N° 10 Obrera
INF.- N° 11 Obrera

Proceso en la Entrevista Semiestructurada
Participante: Directora.

Cargo: Directora Administrativo.

Codigo: INF. -1

Lugar: Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera”

1. ¢Como te sientes en el colegio?

Me siento muy bien, ya son dieciocho afios laborando en la institucion ya forma
parte de mi vida, en todo este tiempo en el colegio he podido observar
muchisimos cambios en cuanto al personal que labora en la institucion,
estudiantes, padres y en la comunidad, todos estos afios han sido de gran

aprendizaje y crecimiento personal, espiritual y profesionalmente.

2. ¢COmo es tu relacion con el personal de la institucion?
Como directora y representante principal de la institucion llevo una buena
relacién con todo el personal del colegio, debo aceptar que tengo un carécter
fuerte y que soy muy clara al decir las cosas a las personas y reconozco que eso a

muchos no les gusta, me gustan que las cosas se hagan bien, manejo un liderazgo
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10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28

29
30
31
32
33
34
35

autoritario y que hay personas que les da miedo decirme las cosas pero no soy tan
mala como me pintan... risas.
3. ¢Qué crees que esta fallando en la institucion?

Para serte sincera tenemos muchas fallas, el ambiente es un poco tenso, las cosas no
son como eran antes, los docentes estaban mas comprometido con su trabajo, habia
muy buena formacion, ahorita tenemos tantos docentes nuevos y jévenes que ha sido
dificil tener la calidad educativa de hace unos 10 afios atras, cuesta que entreguen los
recaudos que se les pide, pierden el tiempo en el salon de clase, hay algunos que se
hacen tan amigos de los estudiantes que pierden el respeto de éstos y la autoridad en
el aula, en los afios que yo daba clases eso desde que uno llegaba hasta que salia los
estudiantes estaban trabajando siempre, ahora con todos estos cambios todo es un
manguareo, a los docentes nuevos les ha costado adaptarse porque aqui hay muchas
exigencias y aqui se trabaja, queremos lograr la excelencia educativa. La informacion
se tergiversa por diferentes vias, se da una orden y la informacién no llega como debe
ser. Por otra parte, el personal administrativo es muy colaborador y son personas con
mucha experiencia y saben cdmo se trabaja aqui por los afios que tienen, y por Gltimo
el personal obrero estdn siempre a la defensiva, menos mal aqui no hay sindicato
porque si no estariamos embromados pero no son todos hay unos que de verdad son
personas excepcionales, muy colaboradoras, pero como representante de la institucién

reconozco que no se valora a las personas como debe ser.
4. ¢ Qué propones para mejorar?

Mira yo creo que cada uno debe asumir el compromiso que adquirié al venir a
buscar trabajo aqui, somos un colegio cat6lico que busca que las personas que
trabajen a aqui se acerquen a Dios y la Virgen, y de esta manera irradiar esa
espiritualidad en los estudiantes, luego tratar de que cada quien cumpla su
funcién, todo el equipo directivo que haga lo que tenga que hacer, los
profesores a su vez preparen bien sus clases, cumplan con los recaudos que se les

solicite, que se involucren mas con el proyecto educativo de nuestro colegio para asi
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llegar a una educacion de calidad para beneficio de nuestro estudiantes, que las
personas sean mas sinceras y manifiesten sus inquietudes siguiendo los canales
regulares, seria también muy bueno para todos que recibamos formacion en las

debilidades que presentamos.
5. ¢Conoces acerca de la Resiliencia?

Si he escuchado de ella en una oportunidad en un taller que asisti hace algunos
afios, trata si mal no recuerdo de las personas que a pesar de situaciones
dificiles o problemas logran superarlo de manera positiva y que es aplicable en
todos los ambitos de nuestras vidas ya sea personal, social, amoroso y laboral, de
verdad es muy interesante pero no he ahondado mucho mas en el tema después que

tuve esa formacion.

Participante: Docente.
Cargo: Coordinador de Media General.
Codigo: INF. - 2

Lugar: Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera”
1. ¢Como te sientes en el colegio?

No me siento muy bien, ya que hay falta de comunicacion, falta organizacion,
existe un ambiente de trabajo un poco tenso, en mi caso cuando hay un problema
si doy una opinion se toma en cuenta, hay receptividad por parte de la directora,
los estudiantes y docentes me tratan con respeto, pero de parte del personal obrero

hay irrespeto hacia mi persona.
2. ¢COmo es tu relacion con el personal de la institucion?

La relacion que tengo con mis comparfieros algunas veces es buena nos tratamos

con respeto y cordialidad.

3. ¢Queé fallas hay en la institucion?
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La debilidad que tenemos aqui es que la informacion no se da a todos de la
misma manera, la comunicacion no es efectiva y por eso hay problemas en el
cumplimiento de las ordenes, falta mas formacion para tener un mejor
rendimiento, falta diversidad en las tendencias de la poca formacion que nos dan,
falta incentivo en el reconocimiento del trabajo realizado asi no sea
monetaria pero si Se necesita, un poco de mantenimiento en la estructura,

material de limpieza, identificacion del personal con el proyecto educativo.
4. ¢Qué propones para mejorar?

Primero que la directora baje una sola linea de informacion para la
subdirectora y coordinadores, para mejorar la comunicacién, nos faltan
reuniones quincenales para la revision del trabajo, necesitamos cursos Yy talleres
de formacion y crecimiento para tener todas las herramientas que necesitamos
para resolucion de los problemas presentados, compartir mas y no estar metidos
tanto en lo nuestro, que salgamos en paseos, que se especifiquen las funciones de
cada uno que de verdad no estan muy claras y creo que para mejorar la
infraestructura se debe tomar medidas para que los representantes paguen las
mensualidades, solicitar a los padres y representantes colaboraciones, autogestion

para recoger fondos, comprar herramientas.
5. ¢Sabes de qué trata la Resiliencia?

Desconozco ese término.

Participante: Docente
Cargo: Psicopedagoga.
Cddigo: INF. - 3

Lugar: Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera’

b

1. Como te sientes en el colegio?

79



71
72
73

74
75
76

77

78
79
80
81
82
83
84
85
86

87
88
89
90
91

He aprendido a trabajar las circunstancias que se presentan en el colegio, yo he
cambiado mucho y me adapto las situaciones que vivimos dia a dia por eso me

siento bien, tengo mi trabajo al dia.

2. ¢(COmo es la relacibn que tienes con el personal directivo de la
institucion?

Bueno, con la directora una que otras veces con diferencias personales, siento que

a veces no escucha, y se tiene que hacer lo que ella dice, trato de llevarmela de

manera armoniosa y con los demas me llevo bien una relacion laboral.

3. ¢Cbmo te llevas con tus compafieros de trabajo?

Trato de ser lo mas amistosa, respetuosa, mi relacion de trabajo es de trabajo.

4. ¢Qué crees que esta fallando en el colegio?

No hay discrecion, ni secreto profesional porque si yo le comento algo a mi

directivo no hay que comentarle a los demas ni en forma de juego ni de burla, se

debe respetar a las personas, también observo que la gente quiere saber algo de un

docente y no le preguntan directamente al docente sino que se lo preguntan a todo

el mundo, falta de valoracion al trabajo que se realiza, estimulos, que el ambiente

de trabajo sea agradable uno llega y el ambiente es tenso, estamos en un colegio

catélico y a veces no parece porque hay personas que estan pendiente de lo que no

le corresponde y eso no debe ser, debemos fomentar caridad, respeto, no criticar al

compafiero sino ayudarlo, pero no es todo el mundo.

5. ¢Qué propones para mejorar?

Que el directivo sea mas ético, mas discreto, que no divulguen los problemas de
uno o las situaciones de los estudiantes y los representante con quien no tiene
competencia, que tengamos encuentros, cursos, induccion al personal que ingresa,
asistencia también del personal al psic6logo si tienen situaciones, ella es excelente

y nos puede ayudar.

6. ¢Sabes qué es la Resiliencia?
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La resilencia es una teoria que de un tiempo para aca es que se ha venido
trabajando més, yo creo que soy resiliente, porque no es que los problemas no te
afecten sino que en vez de ver los problemas también ves las soluciones, y muchos
jévenes que yo he tratado a nivel profesional en psicopedagogia son estudiantes
resilientes, aqui muchos estudiantes a pesar de ser de hogares disfuncionales tienen
un proyecto y logran alcanzar sus metas, profe mira en la institucion se podria

trabajar la resiliencia a nivel gerencial no lo habia planteado es muy interesante.

Participante: Docente IV.
Cargo: Profesor por hora.
Codigo: INF. - 4

Lugar: Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera”

1. ¢Cdmo te sientes en el colegio?

Me siento muy agradecida de pertenecer a esta casa de estudio, porque
practicamente aqui me forme, me siento comprometida con el directivo, con todo
lo que he aprendido con la hermana Juana lastima que ya no estd aqui, me siento
bien en el colegio, esto es como mi segunda casa, pero a veces se exceden de las
funciones que uno tiene, con el trabajo, un sobrecargo de responsabilidades, al
principio se daba induccion al personal, pero actualmente no se da esa induccion,
la direccion no delega funciones hay sobrecargo de trabajo, toda la responsabilidad
recae sobre una misma persona, eso trae como consecuencia el cansancio y
agotamiento, mal humor, malas contesta, esto genera que el personal de la
institucion este descontento y decepcionado, estas situaciones influyen mucho en
el trabajo y en los alumnos cuando uno da clases se ve reflejado, y como dicen que
los problemas se quedan en casa pero como el problema es en el colegio es muy
dificil ocultar o tratar de aparentar que todo estd bien, por lo menos cuando la
directora esta de mal humor es mejor ni mirarla, como persona es excelente pero a

veces se excede y no mide las consecuencias de sus palabras. Uno esta centrado en
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su trabajo, y ha sido muy pocos espacios para perfeccionar y crecer como
profesional.

2. ¢CoOmo es tu relacion con el personal directivo?
Yo siento que es excelente mi relacion con todos tanto directivo como docentes

pero donde veo un ambiente toxico prefiero retirarme, no me gusta cuando existen
docentes que faltan con el trabajo con los estudiantes.

3. ¢Como es tu relacién con los compafieros de trabajo?

Mi relacion es buena trato de Ilevarme siempre bien con todos.

4. ¢Queé crees que esté fallando en el colegio?

En el colegio esta fallando la falta de comunicacion, la falta de conexién eso forma
una ruptura entre el equipo directivo y el personal, no hay una aceptacién de
sugerencias, cambiarle el chip al directivo, si la cabeza de la institucion mejora
creo que en el trabajo puede haber un mejor ambiente, integrar a todos porque

cada quien anda en lo suyo y la hermana Juana no queria eso para su colegio.
5. ¢ Qué propones para mejorar?

Realizar circulos de encuentro, formacion, compartir donde participemos todos,
hacerle ver al personal lo importante del trabajo en equipo
6. ¢Sabes qué es la Resiliencia?

No sé de qué trata, no he escuchado ese término.

Participante: Docente.
Cargo: Docente de Aula.
Cddigo: INF. -5

Lugar: Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera’

b

1. ¢Como te sientes en el colegio?
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Hasta los momentos bien, el ambiente es agradable, buenas relaciones con mis
comparfieros y creo que es un buen ambiente de trabajo salvo algunas excepciones
porque a veces la directora es muy fuerte y no mide sus palabras.

2. ¢Como es tu relacion con el personal directivo?

Con la directora desde lejos es una persona que al decir las cosas no mide las
consecuencias de sus comentarios, es autoritaria y a veces no nos deja hablar, las
cosas se hacen como ella dice, con los coordinadores me llevo bien trato de
cumplir con todo lo que me piden.

3. ¢Como es tu relacién con tus compafieros de trabajo?

Con mis comparieros me llevo bien, lo malo es que a veces con tantas cosas no
tenemos ni tiempo de hablar y compartir, a veces me da pena porque pasan cosas 0
eventualidades y uno se entera es a los dias, a nivel general nos Ilevamos bien.

4. ¢Queé crees que esté fallando en el colegio?

Bueno en la parte organizacional hay que mejorar muchas cosas el ambiente es un
poco desagradable, hay muchas exigencias y no es por las exigencias sino la
manera de exigir es lo que a mi no me parece, esto hace que tenga un personal
tenso, descontento, sin ganas de venir a trabajar esto yo lo he observado de un
tiempo para aca no toman en cuenta a las personas, falta incentivos y no
precisamente monetarios, en general no nos adaptamos a los cambios repentinos
nos cuesta trabajar asi, al momento de hacer llegar una informacion, a veces, hay
varias personas encargadas y puede ser que una persona te diga hoy una cosa y
luego llega otra y lo que te dice es diferente, entonces hay momentos en que se
contradicen.

5. ¢Qué propones para mejorar?

Yo pienso que si entre todos nos tomamos conciencia de las fallas que tenemos
podemos mejorar el clima del colegio y rescatar todas las cosas buenas que
tenemos y que por afos ha tenido el colegio, pienso que el directivo tome en
cuenta al personal del colegio, realizar talleres de induccidn al ingresar a trabajar

que eso se ha perdido y con el personal nuevo cuesta trabajar por desconocimiento
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de las normas y linea de trabajo del colegio, realizar compartir, nos falta tiempo
para formacion, talleres de actualizacion educativa y personal, ya que eso también
lo perciben los estudiantes y los padres, para mejorar la comunicacion yo pienso
que, en este aspecto seria cuestion que al bajar una sola linea de informacion a
todo el personal que esté involucrado ponerse todos de acuerdo para estar a una
sola voz, porque a veces estdn como dispersos.

6. ¢Sabes qué es la Resiliencia?

He escuchado de ella me parece que es algo de como las personas enfrentan sus
problemas para sacar las cosas positivas de ello, ya que todo lo que nos pasa
siempre nos deja un aprendizaje, ese término no se escucha mucho pero en los
ultimos afios ha sido relevantes para muchos estudios a nivel personal y

profesional.

Participante: Docente
Cargo: Profesor por hora.
Cadigo: INF. - 6

Lugar: Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera”

1. ¢Cdbmo te sientes en el colegio?

Bueno Profe en este tiempo que estoy en el colegio me siento muy cémoda, al
principio se me hizo fuerte por ver las diferencias que hay en un colegio pablico y
un colegio catdlico, por las exigencias, la disciplina aunque se rigen por el mismo
ente tiene una organizacion distinta, aqui se busca es la educacion de calidad,
todos crecemos en la fe y debemos transmitirla a nuestro estudiantes, ya después
que he tenido experiencia en conocer a las personas que laboran me he sentido
bien.

2. ¢Como es la relacion que tienes con el personal directivo de la
institucion?

Creo que es buena, con la directora si un poco distante, trato de no hablarle

mucho.
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3. ¢Como te llevas con tus compafieros de trabajo?

Con mis compafieros es una relacion de trabajo que se fundamenta principalmente
en la cordialidad.

4. ¢Queé crees que esta fallando en el colegio?

Cuando entras no te dan toda la induccion para el ejercicios de las funciones
docentes y todos lo recibes asi como a los golpes, los coordinadores hacen a veces
mil cosas a la vez, la directora es un poco intransigente, eso trae descontento y el
ambiente se torna un poco pesado, he observado poco sentido de pertinencia del
personal con la institucién, se ha perdido la participacion en actividades religiosas.
Otra de las fallas que yo observo es que todo el mundo maneja informacion
distinta, cuando se baja una informacion las hermanas manejan una, se la pasan al
directivo y cuando llega a los docentes esa informacion se tergiversa, no se maneja
un mismo criterio, se manda mucho trabajo de un dia para otro y hay cosas que tu
de repente no conoces y quedas como ignorante y te llaman la atencién.

5. ¢Qué propones para mejorar?

Yo creo que si se hacen talleres de induccidn dénde te formen y te digan qué debes
hacer, qué no debes hacer, con todas las normativas, tal vez, uno no pecara tanto
como quien dice, yo creo que deben bajar un mismo lineamiento y el cambio se va
a dar de acuerdo a la receptividad que tenga cada quien, porque una cosa es que a
mi me digan todo y otra cosa es lo que yo estoy dispuesta hacer, seria un cambio
interno

6. ¢Sabes qué es la Resiliencia?

Si, si mal no recuerdo es la capacidad que tienen las personas para adaptarse a

situaciones dificiles y de riesgo tanto en la parte social.

Participante: Personal Administrativo.
Cargo: Secretaria General.
Cadigo: INF. -7
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Lugar: Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera”

1. ¢Como te sientes en el colegio?

193 Me siento presionada, tenia mucha carga de trabajo para mi sola.
2. ¢Como es la relacibn que tienes con el personal directivo de la
institucion?
194 Con el personal directo regular falta de comunicacion, por no saber expresar las
195 ideas.

3. ¢Como te llevas con tus compafieros de trabajo?
196 Con los cercanos es buena, con los que no es regular bueno yo de por si caigo
197 pesada y para los que no les caigo es peor es la relacion...

4. ¢ Queé crees que esta fallando en el colegio?

198 La comunicacion, la manera de decir las cosas que hay que hacer, el clima
199 organizacional es muy tenso porque quieren implantar miedo y no respeto hacia el
200 directivo, hay mucha impulsividad al decir las cosas, la manera de distribuir el
201 trabajo.

5. ¢Qué propones para mejorar?

202 Establecer mejores relaciones entre el personal y el directivo, motivar al personal,
203 reuniones semanal o quincenal periddicamente escuchar las inquietudes del
204 personal, formacion, ser mas receptivos con el personal, realizar paseos esto hace
205 que nos unamos y que el trabajo exista un ambiente ameno y provoque estar.

6. ¢Sabes qué es la Resiliencia?

206 No conozco acerca de ese tema.

Participante: Personal Administrativo.
Cargo: Secretaria Auxiliar.
Cddigo: INF. - 8

Lugar: Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera”
1. ¢Como te sientes en el colegio?
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En el colegio me siento descontenta porque hay favoritismo, injusticias, a veces el
directivo ve a uno por encima del hombro, en mi departamento trabajamos en
equipo pero la institucion y el personal directivo no fomenta el trabajo en equipo,
cuando estoy en desacuerdo con mi jefe no me atrevo a refutarle porque no me da
la razon, falta dar instrucciones precisas cuando el personal ingresa a la institucion
acerca de las funciones y el cargo que se va a desempefar, falta desarrollar la
habilidades y actitudes para el crecimiento como profesional, siento que le caigo
mal a mi jefe y que me trata con hipocresia, a veces siento que la informacion no
llega de manera efectiva, no se asegura de que se cumplan las ordenes la
comunicacion no es efectiva, no hay un personal calificado para transmitir
informacion me refiero a una secretaria, no existe criticas constructivas cuando
uno falla en su trabajo, a pesar de que existen cambios repentinos en el trabajo me
adapto a ellos porque no me queda de otra, en cambios de cargo o funcion es a
conveniencia del directivo y no en beneficio del trabajador, si tuviese oportunidad

de trabajar en otro sitio me iria, me siento agotada con las jornada laboral.

2. ¢Como es la relacibn que tienes con el personal directivo de la

institucion?

Con el personal directivo la relacion es aislada o nula, no hay tanta comunicacion,
sigo siempre las 6rdenes de mi jefe inmediato (el administrador) y nos llevamos

stper bien.
3. ¢Cbmo te llevas con tus comparieros de trabajo?

Mi relacién con los comparieros de trabajo en el departamento nos llevamos muy
bien, fuera de mi area con el personal docente es buena, normal, no tengo

problemas con nadie.

4. ¢Queé crees que esta fallando en el colegio?
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Hay un liderazgo autoritario, no actualizado a los cambio gerenciales, es siempre
lo mismo de hace 20 afios atrés, no toman en cuenta el capital humano que en la

época que vivimos es lo méas importante en una organizacion.

5. ¢Qué propones para mejorar?

Por mi yo cambiaria al personal directivo especificamente a la directora, pero
como no lo puedo hacer siento que deberia actualizarse y mejorar la forma de
gerenciar, que haya reconocimiento del trabajo y que no todo sea puros regafios y

criticas.
6. ¢Sabes qué es la Resiliencia?

Nunca he escuchado ese término me parece interesante.

Participante: Personal Administrativo.
Cargo: Secretaria Auxiliar.
Cadigo: INF. -9

Lugar: Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera”

1. ¢Como te sientes en el colegio?

Inconforme porque no hay organizacion, no hay una linea de trabajo, no tenemos
bien definido hasta donde llega la responsabilidad de cada uno, ya que, no hay
claridad en las funciones que se deben desempefiar, hay muchos jefes pero
ninguno te resuelve, el clima organizacional es un tira y encoje, cada quien tiene
un grupo, hay preferencia con algunas personas, no hay un liderazgo definido, por
el hecho de haber varios jefes o la que estad a cargo habla para adelante y para
atras, a veces siento faltas de respeto hacia mi persona, no siento un compromiso
con la institucién solo lo veo como un trabajo y ya, no hay oportunidades de
mejora y crecimiento profesional, ni siquiera se en estos momentos quien es mi

jefe directo, y con la directora no se puede hablar que en este caso seria a la que le
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rendiria cuenta, aqui ellos suponen que todo lo sabes, la informacion no es
transmita con eficiencia, no son efectivos los medios de comunicacion, en
ocasiones recibo retroalimentacion acerca de mi trabajo, me adapto a los cambios
si los veo realmente necesario pero si es por capricho de alguien no me parece y no

me adapto, no puedo concentrarme.

2. ¢Como es la relacion que tienes con el personal directivo de la

institucion?

Con ciertas reservas con la directora y los coordinadores trato de ayudarlos en lo

que puedo.
3. ¢Como te llevas con tus compafieros de trabajo?

Con mis compafieros de trabajo la relacion es buena, no es que seamos hermanos

es tolerable, es pasable, un ambiente bueno de cordialidad, y respeto.
4.  ¢Queé crees que esta fallando en el colegio?

Todo el problema que yo considero que hay en el colegio es la organizacion si el
directivo no esta bien eso se refleja y por consiguiente toda la institucion van

existir fallas.

5. ¢Qué propones para mejorar?

Que se haga una linea de mando para todo, que el reglamento se cumpla a
cabalidad, y que si es una ley o una orden todas las personas la cumplan y no un
grupo si y el otro no, falta formacion y decision al personal directivo para ejecutar

los cargos.
6. ¢Sabes qué es la Resiliencia?

Yo lo he escuchado pero en realidad no se que trata.

Participante: Personal de Ambiente.
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Cargo: Obrera
Codigo: INF. - 10

Lugar: Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera”

1. ¢Como te sientes en el colegio?

263 Me siento incomoda, cuando ocurren cosas que como hoy que dicen que soy la
264 guejona porgue me mandan hacer cosas que no me corresponden y yo les digo que
265 no, a veces la manera de decir las cosas no es la adecuada, quieren recargar a uno
266 de trabajos y otros no cumplen con su responsabilidad. Y muchos que mandan,
267 muchos jefes, que una recién llegada venga a mandar a uno. Algunas personas no
268 dan el trato de respeto que uno se merece. No siento realmente sentido de
269 pertenencia con el colegio

2. ¢Como es la relacibn que tienes con el personal directivo de la

institucion?
270 Mi relacion con el personal directivo con algunos es buena pero con otros no tanto
271 porque tienen un caracter y una manera de mandar muy fuerte.

3. ¢Como te llevas con tus compafieros de trabajo?
272 Hasta cierto punto mi relacion con mis compafieros de trabajos es buena.

4.  ¢Queé crees que esta fallando en el colegio?

273 Estan fallando muchas cosas, no toman en cuenta al personal al obrero, no hacen
274 reuniones con uno, para saber que le afecta al obrero, no piden la opinion, que
275 necesitan, no toman en cuenta a uno para nada.

5. ¢Qué propones para mejorar?
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Para mejorar la situacion que alguien del directivo se siente con cada quien y
decirle las cosas como son y que no hablen por detras, o que cuando uno diga algo

después la gente no se moleste
6. ¢Sabes qué es la Resiliencia?
No conozco de qué trata ese término si me explican seria interesante conocerlo.

Participante: Personal de Ambiente.
Cargo: Obrera
Cadigo: INF. - 11

Lugar: Unidad Educativa “Maria Virgen Misionera”
1. ¢Cdbmo te sientes en el colegio?

Bueno profesora me siento bien, pero a en ocasiones es mucho trabajo para unos

pocos y otros no hacen gran cosa, no me parece bien.

2. ¢Como es la relacion que tienes con el personal directivo de la

institucion?
Es buena siempre con respeto y hago lo que me mandan.
3. ¢Como te llevas con tus compafieros de trabajo?

Me llevo bien con los que trabajo aqui, pero de verdad los de Cisama no muy bien
a pesar de que son hombres son bien chismosos y siempre andan criticando, eso no

me gusta.
4. ¢Qué crees que esta fallando en el colegio?

Mucho trabajo, no nos toman en cuenta para algunas actividades sino para puro

trabajo.

5. ¢Qué propones para mejorar?
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Mire yo creo que debemos repartirnos la responsabilidad igual entre todos, para no

recargarnos tanto, que no involucren en algunas actividades.
6. ¢Sabes qué es la Resiliencia?
No profesora no se qué es.

A continuacion en el cuadro N° 5, se presenta la sintesis con base en la guia de
observacion, cuyos datos fueron recopilados por la investigadora, ya que forma parte
de la plantilla de docentes de la institucion educativa antes mencionada. Cabe
resaltar, que esta sintesis representa una evaluacion diagndsticos contextual de la

institucion en donde se realizo el trabajo investigativo.
Vision del Grupo Participante en cuanto a la construccién de la propuesta

Para pulsar la opinion de los involucrados en el estudio, se elaboré un modelo
entrevista, para ser aplicada a la directora de la unidad educativa, a los docentes, al
personal administrativo y al personal obrero, esto con la finalidad de conocer con mas

detalle la opinidn de cada uno de los grupos participantes en la investigacion.

En este sentido, el uso de la entrevista como instrumento de recoleccion de
informacién, fomentd la comunicacion entre los participantes y la investigadora,
pudiendo esta ultima obtener una serie de elementos valiosos los cuales permitieron
seleccionar los tdpicos a tratar en el disefio del programa de fortalecimiento resilente.
Un aporte importante fue el realizado por la rectora y representante de la
congregacion religiosa que vino de Espafia a realizar supervision del trabajo realizado
y al plantearle el proyecto estuvo en total acuerdo y manifestd que ayudaria en la
ejecucion del mismo aprovechando su visita para dar un taller de induccion al
personal y recordar el espiritu de trabajo que exige la Prodein, asociacién
internacional a la que pertenece nuestra institucion y hablarles de la inteligencia

emaocional.
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De igual modo, la directora de la unidad educativa est4 de acuerdo en que las
actividades se realizaran en las instalaciones de la institucion, sugirié topicos a
abordarse en los talleres y recomend6 que los mismos no durasen mas de tres (3)
horas, con la finalidad de que el personal no se sintiera incomodo ni se entorpeciera
las actividades académicas regulares. A continuacion se presenta el cuadro donde se

sintetizan los rasgos de la entrevista con la directora.

Cuadro 7: Sintesis de la Categorizacion de la Informacion Recabada en la

Entrevista a la Directora

Categorias Aspectos Resaltantes

Clima Organizacional en la| Manejo un liderazgo autoritario y que hay
Institucién personas que les da miedo decirme las
cosas (linea-10).

El ambiente es un poco tenso. (linea-12).

Resiliencia Las personas que a pesar de situaciones
dificiles o problemas logran superarlo de

manera positiva. (linea - 42)

Talento Humano Reconozco que no se valora a las personas
como debe ser. (linea -28)
Comunicacion La informacion se tergiversa por

diferentes vias, se da una orden y la
informacién no llega como debe ser.
(linea- 21)

Fuente: Osorio (2014)

Con relacion a la sintesis presentada en el cuadro anterior, queda evidenciada la
receptividad que mostrd la Directora de la Unidad Educativa “Maria Virgen
Misionera” con la propuesta del programa de fortalecimiento resiliente dirigido al
personal de la institucion, esto con la finalidad de mejorar el clima organizacional de

la institucion, motivando y propiciando encuentros y actividades del interés colectivo
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y de esta manera crear un ambiente favorable para que se desarrolle con éxito el

proceso de ensefianza en la institucion.

Es evidente entonces, el interés de la directora y la importancia que tiene el tema
para ella y es por esto, que sugiere que entre los tdpicos iniciales a abordarse en los
talleres se encuentren los siguientes: Trabajo en equipo, comunicacion efectiva,
Resiliencia e inteligencia emocional, estos como punto de partida para el proceso de
la presente investigacion y que a medida que vamos trabajando, valoramos y
reflexionamos para ir agregando mas temas de interés para todos los integrantes de

Maria Virgen Misionera.

Honrando el compromiso de apoyar en todo lo necesario a la investigadora, la
directora sugirié conversar a fondo con el personal de la institucion a fin de tener una
mejor informacion sobre el ambiente laboral y las situaciones que viven dia a dia en
el plantel, ofrecid las instalaciones de la unidad educativa para la realizacion de los
talleres, siempre estuvo pendiente de la evolucion del programa y en algunas
ocasiones a pesar de sus multiples ocupaciones participé como espectadora en los

talleres realizados.
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Cuadro 7: Sintesis de la Categorizacion de la Informacion Recabada en la Entrevista al personal docente,

administrativo y obrero.

CATEGORIAS CONCEPTO OPINION DEL ENTREVISTADO REFLEXION DEL
INVESTIGADOR

Conglomerado Inf.-2: Existe un ambiente un poco | El personal de la institucion coincide

de actitudes vy | tenso (linea 47). en  manifestar que el clima

conductas que | Inf.-3: Que el ambiente de trabajo sea | organizacional de la institucion es

caracterizan la | agradable uno llega y el ambiente es | autoritario, tenso, desagradable, que

vida de las | tenso (linea.83). no se trabaja en equipo y que las

Clima organizaciones. | No criticar al compafiero sino | actitudes de quienes ejercen cargos

Organizacional

Se origina vy
desarrolla en las
interacciones
entre los
individuos vy el
entorno de la
organizacion.

Poole (1985).

ayudarlo (linea. 85).
Inf.- 4: Hay sobrecargo de trabajo,

toda la responsabilidad recae sobre
una misma persona. (linea 104).

Eso trae como consecuencia el
cansancio y agotamiento, mal humor,
malas contestas. (linea 108)

Esto genera que el personal de la

instituciobn  este  descontento y

decepcionado. (linea 109)

directivos no son idoneas para la
gerencia de un centro educativo. Es
importante resaltar que, el clima tiene
un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de

la empresa y un clima negativo hace
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Cuadro 8: Sintesis de la Categorizacion de la Informacion Recabada en la

administrativo y obrero.

Entrevista al personal docente,

CATEGORIAS CONCEPTO OPINION DEL ENTREVISTADO REFLEXION
INVESTIGADOR
Conglomerado de | Inf. 5: Ambiente es un poco | extremadamente  dificil la
actitudes y conductas | desagradable, hay muchas exigencias y | conduccion y coordinacion de
qgue caracterizan la | no es por las exigencias sino la manera | las  labores. Esto  afecta
vida de las | de exigir es lo que a mi no me parece. | directamente el grado de
organizaciones.  Se | (linea 140). compromiso e identificacion de
origina y desarrollaen | Inf. 6: La directora es un poco | los miembros de la organizacion
Clima las interacciones entre | intransigente, eso trae descontento y el | con ésta. La percepcion de
Organizacional | los individuos y el | ambiente se torna un poco pesado. (linea | bienestar 'y de satisfaccion

entorno de la
organizacion.  Poole

(1985).

178).

Inf. 7: El clima organizacional es muy
tenso porque quieren implantar miedo y
no respeto hacia el directivo (linea 200)
Hay mucha impulsividad al decir las
cosas, la manera de distribuir de trabajo

no es la més equitativa. (linea 201)

laboral es una de las variables
mas  importantes  en la

construccion del clima, que
afecta de manera positiva a la
comunicacion, la motivacion, la
toma de decisiones, la solucion

de problemas.
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Cuadro 9: Sintesis de la Categorizacion de la Informacion Recabada en la

administrativo y obrero.

Entrevista al personal docente,

CATEGORIAS CONCEPTO OPINION DEL ENTREVISTADO REFLEXION
INVESTIGADOR

Conglomerado de | Inf. 8: El personal directivo no fomenta
actitudes y conductas | el trabajo en equipo. (linea -210).

que caracterizan la | Inf. 9: El clima organizacional es un
vida de las | tiray encoje, cada quien tiene un grupo,
organizaciones. Se | hay preferencia con algunas personas.

Clima origina y desarrolla en | (linea -239).

Organizacional

las interacciones entre
los individuos y el
entorno de la
organizacion.  Poole

(1985).

Inf. 10: Me siento incomoda (linea -
263).

La manera de decir las cosas no es la
adecuada (linea - 265).

Inf. 11: En ocasiones es mucho trabajo
para unos pocos y otros no hacen gran
cosa, no me parece bien. (linea - 280).
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Cuadro 10: Sintesis de la Categorizacion de la Informacién Recabada en la Entrevista al personal docente,
administrativo y obrero.

CATEGORIA CONCEPTO OPINION DEL ENTREVISTADO REFLEXION DEL
INVESTIGADOR

Es la capacidad que | Inf. 2: Reuniones quincenales para la| La mayoria de los docentes,

tienen las personas | revision del trabajo (linea - 62). desconoce lo que es la

Resiliencia para reaccionar | Necesitamos cursos Yy talleres de formacion | resiliencia 'y el personal

satisfactoriamente
ante las adversidades.
Sambrano (2010).

y crecimiento para tener todas las

herramientas que necesitamos para
resolucion de los problemas presentados,
salgamos de paseo... (linea — 63).

Inf. 3: Que tengamos encuentros, cursos,
induccidn al personal que ingresa, no es que
los problemas no te afecten sino que en vez
de ver los problemas también ves las
soluciones. (linea -89).

Asistencia  también del personal al
psicologo si tienen situaciones, ella es

excelente y nos puede ayudar. (linea -90).

administrativo y obrero no
tienen  conocimiento  del
término. Sin embargo, algunos
sin saberlo la aplican, tratando
de sobrellevar las situaciones
negativas para tomar algun
aprendizaje y salir adelante en
su labor. Lo que busca la
resiliencia es que las personas
luego de sufrir alguna
adversidad personal o laboral

sean capaces de resistir,
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Cuadro 11: Sintesis de la Categorizacion de la Informacién Recabada en la Entrevista al personal docente,
administrativo y obrero.

CATEGORIA

CONCEPTO

OPINION DEL ENTREVISTADO

REFLEXION DEL
INVESTIGADOR

Resiliencia

Es la capacidad que
tienen las personas
para reaccionar
satisfactoriamente
ante las adversidades.
Sambrano (2010).

Inf. 4: Realizar circulos de encuentro,
formacion, compartir donde participemos todos,
hacerle ver al personal lo importante del trabajo
en equipo. (linea -126).

Inf. 5: En general no nos adaptamos a los
cambios repentinos nos cuesta trabajar asi.
(linea -144).

Como las personas enfrentan sus problemas para
sacar las cosas positivas de ello. (linea -161).
Pienso que el directivo tome en cuenta al
personal del colegio, realizar talleres de
induccion al ingresar a trabajar. (linea -152).
Realizar compartir, nos falta tiempo para
formacion, talleres de actualizacion educativa y
personal (linea -155).

renacer y volver a empezar
con un valor agregado de
crecimiento como  ser

humano.
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Cuadro 12: Sintesis de la Categorizacion de la Informacién Recabada en la Entrevista al personal docente,
administrativo y obrero.

CATEGORIA

CONCEPTO

OPINION DEL ENTREVISTADO

REFLEXION DEL
INVESTIGADOR

Resiliencia

Es la capacidad que
tienen las personas
para reaccionar
satisfactoriamente
ante las adversidades.
Sambrano (2010).

Inf. 6: Yo creo que si se hace talleres de
induccion donde te formen y te digan qué debes
hacer. (linea -186).

Inf. 7. Reuniones semanal o quincenal
periédicamente escuchar las inquietudes del
personal, formacion, ser mas receptivos con el
personal. (linea 204)

Realizar paseos esto hace que nos unamos y que
en el trabajo exista un ambiente ameno y
provoque estar. (linea -205).

Inf. 8: A pesar de que existen cambios
repentinos en el trabajo me adapto a ellos porque
no me queda de otra. (linea -219).

Que haya reconocimiento del trabajo y que no
todo sea puros regafos y criticas. (linea -234).

renacer y volver a empezar
con un valor agregado de
crecimiento como  ser

humano.
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Cuadro 13: Sintesis de la Categorizacion de la Informacién Recabada en la Entrevista al personal docente,
administrativo y obrero.

CATEGORIA

CONCEPTO

OPINION DEL ENTREVISTADO

REFLEXION DEL
INVESTIGADOR

Resiliencia

Es la capacidad que
tienen las personas
para reaccionar
satisfactoriamente
ante las adversidades.
Sambrano (2010).

Inf. 9: Falta formacion... (linea -260)

Inf. 10: Que alguien del directivo se siente con
cada quien y decirles las cosas como son...
(linea -276)

Inf. 11: Mire yo creo que debemos repartirnos la
responsabilidad igual entre todos, para no

recargarnos tanto, que nos involucren en algunas

actividades.( linea -288)

renacer y volver a empezar
con un valor agregado de
crecimiento  como  ser

humano.
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Cuadro 11: Sintesis de la Categorizacion de la Informacién Recabada en la Entrevista al personal docente,
administrativo y obrero.

CATEGORIA

CONCEPTO

OPINION DEL ENTREVISTADO

REFLEXION DEL INVESTIGADOR

Talento

Humano

Es el conocimiento,
las competencias y
otros atributos que
poseen los
individuos y que
resultan relevantes
a la actividad
econémica.

(OECD: 1998).

Inf. 2: No se toma en cuenta mi
opinidn. (linea - 43).

Falta incentivo en el reconocimiento
del trabajo realizado asi no sea
monetaria pero si se necesita. (linea -
57).

Inf. 3: Falta de valoracion al trabajo
que se realiza, estimulos. (linea -82).
Inf. 4: No hay una aceptacion de
sugerencias (linea 122).

Inf. 5: No toman en cuenta a la

persona, falta incentivos y no
precisamente monetarios. (linea -
143)

Inf. 7: Motivar al personal. (L-203).

Los informante de esta investigacion
convergen en que su trabajo no es
reconocido por lo que no valoran a la
persona y lo que hace, que necesitan
estimulos.

Un buen lider no debe olvidar factores
importantes en su gestion como lo son la
autoconfianza, el entusiasmo, el saber
mantener la calma en momentos de
tension, comprender los sentimientos de
las personas, mantener una actitud
cooperativa, tener iniciativa, entre otros,
en otras palabras un gerente debe ser

inteligente
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Cuadro 12: Sintesis de la Categorizacion de la Informacién Recabada en la Entrevista al personal docente,

administrativo y obrero.

CATEGORIA CONCEPTO OPINION DEL ENTREVISTADO REFLEXION DEL
INVESTIGADOR

Inf. 8: Falta desarrollar las habilidades y | emocionalmente para ser capaces

actitudes para el crecimiento como | de captar las emociones del equipo

profesional. (linea -214). que dirigen y optimizarlas para el

No toman en cuenta el capital humano que | desarrollo de competencias Yy

en la época que vivimos es lo mas | valores, y a su vez, reconocer las

Talento importante en una organizacion. (linea - | emociones propias Yy orientarlas

Humano 230) adecuadamente para irradiar un

Inf. 9: Lo que yo veo que falla en el
colegio es la organizacion si el directivo
no estd bien eso se refleja y por
consiguiente toda la institucion van existir
fallas. (linea -256).

Inf. 10: Algunas personas no dan el trato

de respeto que uno se merece.( linea -267).

efecto positivo en toda la

organizacion.
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Cuadro 13: Sintesis de la Categorizacion de

administrativo y obrero.

la Informacion Recabada en la Entrevista al personal docente,

CATEGORIA CONCEPTO OPINION DEL ENTREVISTADO REFLEXION DEL
INVESTIGADOR
No toman en cuenta al personal al
obrero (linea -273)
Capital No hacen reuniones con uno.( linea -
Humano 274)

Inf. 11: No nos toman en cuenta
para algunas actividades sino para
puro trabajo. (linea -286)

Comunicacion

La comunicacion es un
proceso de interaccion social
a través de signos y sistemas
de signos que surgen como
producto de la actividad
humana. Los hombres en el
proceso de comunicacion

expresan sus necesidades,

Inf. 2. Hay falta de comunicacién
(linea 46).

La informacion no se da a todos de
la misma manera, la comunicacion
no es efectiva y por eso hay
problemas en el cumplimiento de
las ordenes (linea -53).

Inf 4: Estad fallando la
comunicacion. (L 121).

falta de

En el contexto educativo el tema de
la comunicacion toma especial
relevancia para el 6ptimo desarrollo
de las actividades y para mantener
el clima de toda organizacion.

Escuchar frases como “la
informacion no se da a todos de la
misma manera”’, “es que todo el
mundo maneja informacién
distinta”,
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Cuadro 14: Sintesis de la Categorizacion de la Informacién Recabada en la Entrevista al personal docente,
administrativo y obrero

CATEGORIA

CONCEPTO

OPINION DEL ENTREVISTADO

OPINION DEL INVESTIGADOR

Comunicacion

aspiraciones,
criterios,
emociones’.
Gonzalez, F.
(1985)

Inf. 5: Al momento de hacer llegar
una informacion, a veces, hay varias
personas encargadas y puede ser que
una persona te diga hoy una cosa y
luego llega otra y lo que te dice es
diferente. (linea -145).

Inf. 6: Es que todo el mundo maneja
informacion distinta. (linea -181).

Inf. 7: Con el personal directivo
regular, falta de comunicacion, por no

saber expresar las ideas. (linea -195).

entre otras frases, es ciertamente una
Optica de que esta fallando la la
comunicacion, todos los miembros de la
institucion  realizan  funciones de
comunicacion y de difusion de la
imagen de la organizacion, cuando
aumenta el sentimiento de pertinencia,
sienten

cuando las personas se

identificadas con la organizacion vy

mejoran las relaciones laborales,

transmiten una vision positiva hacia
todos los miembros de la institucion,
cosa que no esta ocurriendo en el
colegio por la tergiversacion de las
informaciones o de la manera de decir

las cosas.
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Cuadro 15: Sintesis de la Categorizacion de la Informacién Recabada en la Entrevista al personal docente,
administrativo y obrero

CATEGORIA CONCEPTO OPINION DEL REFLEXION DEL INVESTIGADOR
ENTREVISTADO

Inf. 8: Siento que la| Cuando se habla de que la comunicacion va
informacion no llega de | mal por parte de los responsables, es decir, la
manera efectiva. (linea- | alta direccién estamos ante un indicador de
Comunicacién 215). que la comunicacion preocupa y se deben

activar estrategias efectivas para que mejore.

Fuente: Osorio (2014)
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Conclusiones de la Triangulacion

Cada una de las observaciones realizadas por la investigadora, fueron corroboradas
en la entrevista con los docentes, el personal administrativo y obrero, ya que,
haciendo un trabajo en conjunto, ellos manifiestan la necesidad de algin cambio en el
colegio porque se siente un ambiente pesado. En esta entrevista se ratificd la
informacion sobre las situaciones laborales que afectan a los empleados; todas invitan
a tomar el lugar de trabajo como un potencial ambiente de riesgo; por tanto se deben
tomar precauciones para que el espacio de trabajo se convierta en amigable vy
propicio para un desarrollo armonico de la personalidad, con pleno despliegue de las

potencialidades y aprovechamiento de las oportunidades.

En tal sentido, se considera un ambiente laboral resiliente “aquel que es flexible,
que se adapta a los cambios y en los cuales los empleados puedan obtener beneficios
adicionales de las situaciones adversas, como crisis o imprevistos”. Sambrano (2010,
p. 148). Esto a su vez, traerd como consecuencia que se reconozcan a si mismo como
constituidos por seres humanos y que mas alla de la estructura organizacional o
juridica, lo méas importante es la dindmica de interaccion entre las personas que
participan y su bienestar, y asi reaccionar satisfactoriamente a los cambios y
exigencias del entorno inmediato y ser capaces de sobreponerse, reconstruirse y

adaptarse a las nuevas demandas.

Actualmente, un lugar de trabajo que propicie la resiliencia “sigue una serie de
estrategias para potenciar en las personas, el desarrollo de competencias y
estimulacion de comportamientos de reconstruccion positiva en caso de dificultades.
Estas deben ser seguidas por todos los trabajadores, desde la planta directiva hasta el

personal obrero”. Sambrano (2010, p.149)

Al respecto, en opinién de autoras como Castro y Margain (2003), la resiliencia
parte de una corriente conceptual que examina los factores proximales que

contribuyen al riesgo, y actua desde la proteccion hacia los vulnerables que enfrentan
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un grado de adversidad acumulada. Resiliencia es bésicamente fortaleza y contiene

los siguientes componentes basicos:

e Nuevos aprendizajes
e Sentido de pertenencia
e Transformacion de los climas comunitarios

e Capacidad de autoevaluarse.

Es de hacer notar, que la resiliencia es parte significativa del capital psicolégico de
una organizacion. Es la capacidad critica para actuar con éxito en entornos

continuados de incertidumbre y cambio.

La resiliencia organizativa es una capacidad colectiva y articulada que permite
estar preparado para aprovechar conflictos, debilidades y amenazas como fuente de
oportunidad y desarrollo, aprendiendo del proceso de cambio y saliendo fortalecido

de la experiencia. Es transformar una adversidad en una oportunidad.

Es por lo anteriormente expuesto, que se observa claramente, que a el personal le
gustaria un programa con estrategias resilientes, ellos consideran que el motivar al
personal a participar en diferentes actividades, ayudaria en muchos casos a superar las
adversidades presentadas, ya que no existe posibilidad de cambiar al personal es
buena idea establecer parametros claros para la realizacion de las actividades y
procedimientos a seguir dentro de la institucion, que cada quien cumpla sus funciones
y que el personal directivo se comporte de manera democratica, que la comunicacion
predominante sea la horizontal, que tengan como centro al ser humano, propiciando
sentido de pertinencia y que el proyecto institucional sea consono con los proyectos

individuales.
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Una vez realizado el contacto con el personal, éstos sugirieron realizar talleres,
convivencias, establecimiento de canales apropiados de comunicacion, formulacion
de limites claros para el funcionamiento laboral, paseos, desarrollar habilidades de
convivencia que incluyan la solidaridad, el trabajo colaborativo, la resolucién positiva
de problemas, reconocimiento del valor de cada persona e involucrarlas en la toma de
decisiones, en la busqueda de soluciones y en la generacion de nuevas ideas, entre
otras, Yy que ellos apoyarian a la investigadora en la planificacion de los mismos.
Atendiendo esta sugerencia se seleccionaron los topicos que mas resaltantes, para ser

organizados por todo el equipo.
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ESTADIO V

PLANIFICACION Y EJECUCION DEL PROGRAMA

Programa de fortalecimiento resiliente para el clima organizacional de la U.E.

“Maria Virgen Misionera” en Tacarigua - estado Carabobo.
Justificacion

Se disefi6 el presente Programa de Fortalecimiento Resiliente como Estrategia
para mejorar el clima organizacional de la U.E. “Maria Virgen Misionera” se

desarrollo en tres fases:

1. Promocion del Programa
2. Ejecucion del Programa
3. Validacion del Programa

A continuacion se describe cada Fase:

* Valoracion
del
Programa

* Ejecucion
del
Programa

* Promocion
del
Programa




| Fase: Promocion del Programa

En esta fase se dio a conocer el programa a la directora, docentes personal
administrativo y obrero de la U.E. “Maria Virgen Misionera” en Tacarigua - estado
Carabobo. También se realizo la recopilacion de la informacidn necesaria de cada uno

de los participantes en el estudio.
Il Fase: Ejecucion del Programa

Una vez detectadas las necesidades de los actores intervinientes en el estudio, se
realizd una convocatoria a todo el personal para iniciar los ciclos de talleres, paseo y

convivencias semanales.
111 Fase: Valoracién de los Resultados

Consistio en la valoracion del impacto ocasionado en el personal con la aplicacion

del programa.

Desarrollo del Programa

I Fase: Promocion del Programa
Obijetivo de la Fase

Promocionar la importancia de la aplicar estrategias resilientes dentro de la

institucion como estrategia para mejorar el clima organizacional.
Actividades Desarrolladas

i4 .E. “Maria Virgen Misionera”.
Presentacion del programa al personal de la U.E. “Maria Virgen M

o Diseniar tripticos informativos del contenido del programa de fortalecimiento.
o Realizar convocatoria al personal involucrado.
o Seleccion del espacio para realizar los talleres.
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o Reunidn con el personal directivo y docente para dar a conocer el contenido

del programa.
Recursos

Humanos:

e Participantes/Facilitador
e Materiales:

e Computadora

e Proyector

e Material de apoyo.
e Carpetas.

e Marcadores

e Equipo de sonido
e Hojas blancas

e Boligrafos

e Lapices
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Il Fase. Ejecucion del Programa

Objetivo de la Fase: Motivar la integracion activa del personal de la institucion a través de talleres formativos, paseos y

convivencia con la finalidad de mejorar el clima organizacional.

Actividades Desarrolladas

Las actividades realizadas se reflejan en los cuadros los cuales se presentan a continuacion:

Taller N° 1: Formacion e induccion del espiritu de trabajo de la U.E. “Maria Virgen Misionera:

Meta Contenido Actividades Duracion Recursos Evaluacion
realizadas
—Conocerel | — La diligencia Oracion y 3 horas. Humanos: Intervenciones
espkl')rltu de ?0”&0 I wrtudl bienvenida. Participantes/Facilit | grupales.
trabajo y | fundamental en e Intervencion  de ador .
normativa | trabajo. la Rectora Materiales: :zéei:l\ggrdgllgges
de la U.E. General de la o .
“  Maria | — ;Cémo se consigue Obra. Espacio fisico Mesas de trabajo
Virgen la diligencia? Proyector. Presentacion de
!:/Ilsmnera Trabajo Computadora. conclusiones
— Frutos que abarca. individual ~ con Puntualidad
ficha de trabajo. Carpetas. . .
Disposicion

— Ejemplificacion

— Reglamento funcién
docente,
administrativo y
obrero

Reflexion final.

Despedida

Material impreso
Equipo de sonido
Hojas blancas
Boligrafo.

Autoevaluacion
Coevaluacion
Autorreflexion
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En la primera sesion del ciclo de talleres solicitado por el personal de la institucion
se inicio con el espiritu de trabajo y la normativa de la institucion, a propésito de la
visita de la Hna. Juana Garcia Rectora General de todos los colegios que tiene
Prodein a nivel nacional e internacional, es importante destacar que ella vino a
supervisar del trabajo que se esta realizando en el colegio, la directora le informo el
trabajo que se estaba realizando con el personal del colegio, pidio que se le presentara
la propuesta y le parecié muy bien y manifest6é que daria la induccion de la normativa
y el espiritu de trabajo de la institucion y le gustaria también dar el taller de

inteligencia emocional.

La intervencion inicié con una pregunta a todos los participantes ¢Por qué estamos
en Maria Virgen Misionera?, lo que trajo un silencio... Habia entre los participantes
cierto temor por intervenir porque no querian equivocarse o quedar mal delante de la
hermana, ya que ella es una persona muy preparada en lo que respecta a la direccion
de centros educativos y muy sabia, también tenia mucho tiempo que no venia a
Venezuela y muchos no la conocian, con todo esto hubo dos profesores que
levantaron su mano para intervenir y el primero de ellos dijo que vino a este colegio
por su excelente reputacion en el municipio y calidad en la educacion, y la otra
profesora respondié que estaba en el colegio porque en el colegio se busca la
formacion integral del estudiante y eso a ella le gustaba. La hermana aprobd las

respuestas pero insistia en que pensaramos porque estabamos en el colegio.

Para estar en una institucion educativa debemos conocer su cultura organizacional,
su estilo educativo y el estilo organizativo que en nuestro colegio es integral —
integrado... los docentes de nuestros centros deben tener juicio critico y manejarnos

en la sociedad del conocimiento.

Luego siguio la intervencién de la hermana hablando de la virtud de la diligencia
explicando que es la virtud que vence al pecado capital de la pereza. Diligencia es

prontitud, cuidado y eficiencia en cumplimiento del deber.
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Jesus nos ensefia que el discipulo debe ser fiel en el cumplimiento del deber los
cual requiere de diligencia.

Lo contrario a la diligencia es el descuido, el “ahi va”, el mas o menos, la
informalidad, la impuntualidad, la desidia, la desgana. Todo esto es sintoma de una

persona que ama poco, que ama palidamente, que ama a cuenta gotas.

Posteriormente explicd que la diligencia se consigue poniéndola en préctica en
todas las circunstancias, en el trabajo encomendado, en el estudio, en un compromiso

y que abarca tres campos: con Dios, con los demas, y consigo mismo.

Una vez terminada la explicacion, abarco la normativa del colegio vista desde el
punto de vista de la diligencia y responsabilidad para posteriormente realizar una

ficha de trabajo con ocho preguntas que iban a ser respondida de manera individual.

Como la intervencion fue mayor al tiempo previsto a los participantes no les dio
tiempo de realizar la actividad a lo que se le sugirié terminarla en algin tiempo libre

y traerla la préxima sesion.

La hermana termin0 la jornada con una oracion de accion de gracias.
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Registro fotografico de la sesion
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Taller N° 2: Resiliencia, habilidades para la vida.

Meta Contenido Actividades Duracion Recursos Evaluacion
realizadas
Identificar IaS ConceptO de Dlném|ca de 3 horas Humanos: |ntervenciones
estrategias Resiliencia. apertura. Participantes/l: grupales_
resilientes que Caracteristicas Disertacion acilitador TV s
pueden de personas de la experta. Materiales: e e e
ayudarnos resilientes. o )
para superar Estrategias para | - Presentacion Espacio fisico conclusiones
las aplicar de Carpetas. Puntualidad
adversidades Resiliencia. conclusiones Material Disposicion
Habilidades de impreso. Autoevaluacid
vida y binestar. Despedida Hojas blancas n
NMIESIRES  [gETE Boligrafos Coevaluacion
evitar la .g »
manipulacion Lapices Autorreflexion
de sentimientos
negativos.
Resolucién de
conflictos.
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En la realizacion de las actividades relacionadas con el taller Resiliencia,
Habilidades para la vida, fue dictado por la Psicologa de la Institucién Marilena Leal,
asistieron todos los docentes, la ventaja de aplicarlos los dias miércoles es que ese dia
estan todos los profesores por horas en la institucion porque la directora cedié el
espacio donde se realizan los circulos biblicos, se comenzé con una frase que causé
impacto en los participantes: “Si queremos trabajar por una sociedad mejor,
promovamos capacidades resilientes desde el jugar: a cantar, a reir, a bailar, hacer
rondas, estimulando el: YO TENGO, YO PUEDO, YO SOY, YO ESTOY... una vez
terminada estas palabras pidi6 a los participantes a dividirse en tres equipos para la
dindmica de inicio que consiste en armar rompecabezas, el equipo que logre armar la
frase es el ganador, la frase era “TU AMISTAD HACE FLORECER LA ALEGRIA
EN MI CAMINO?”, la realizacion de la dindamica permitio la apertura y la integracion
de los participantes. Una vez terminada la Psic6loga experta inicio la su intervencion
preguntando a los participantes ¢qué es la Resiliencia? Hubo algunas intervenciones
acertadas, posteriormente dio inicio a la explicacion permitiendo en todo momento la

interaccidn de los participantes.

Una vez terminada la explicacion por parte de la experta se realizaron mesas de
trabajos, de las cuales surgieron conclusiones muy ricas, ya que manifestaron tener
actitudes resilientes que ellos mismo no sabian que tenian y que han aplicado a lo

largo de sus vidas.

Para concluir el taller la experta realizé un cierre y dejo la tarea de aplicar en el
trabajo las estrategias propuesta durante dos semanas y en el proximo encuentro se

hard la reflexion de como les fue.
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Taller N° 2: Programacion Neurolinguistica

Meta Contenido Actividades Duracion Recursos Evaluacion
realizadas
Promover un (,QUé es Dlnémlca de 3 horas Humanos: Intervenciones
enfoque PNL? apertura. Participantes/Fa |  grupales.
practico y ¢Para que? Disertacion de cilitador ErERE s
SEEDENE | o SIEIE 65 laEhaE Materiales: Individuales
ensefia a representacio i fisi i5n d
pensar, sentir n de los|- Presentacion Espacio fisico Pres?ntgcmn &
y actuar de sentidos. de Carpetas. conc us!ons.
manera Lenguaje no conclusiones Material conclusiones
diferente verbal. de las mesas impreso. Puntualidad
usando todas Los  cuatro de trabajo. Marcadores Disposicién
las estructuras acuerdos. Hojas blancas Autoevaluacion
cerebrales. Despedida J, )
Boligrafos Coevaluacién
Lapices Autorreflexion
Cartulinas
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Para la realizacion de este taller intervino la orientadora del colegio Nelly Sequera,
formada en PNL

Inicio preguntando que es PNL, a lo que varios de los asistentes respondieron de
manera acertada ...que es un proceso que ensefla a actuar, una vez terminadas las
intervenciones la invitada siguio explicando y perfecciono las respuesta agregando
que la PNL “Es un enfoque practico y dindmico que ensefia a pensar, sentir y actuar
de manera diferente usando todas las estructuras cerebrales, que favorece la
comunicacion intra e interpersonal, transforma pensamientos, conductas Yy

sentimientos, a su vez las personas se comunican de manera efectiva.

La intervencion fue bastante rica en contenido tedrico como préactico, una vez
terminada la primera parte pidié que se formasen dos equipos de tres personas cada
uno, para realizar una actividad que consistia en darle una hoja con preguntas para
que uno de los participantes realizara las preguntas, otro las responde y el otro
observa detenidamente a el que va a responder (habian preguntas intencionadas para
que las personas respondieran con mentiras) esto con la finalidad de ver los gestos
que hacian con la mirada al responder. Transcurrié la serie de preguntas y los
observadores tomaron nota de lo que apreciaron, una vez terminada la psic6loga pidio
gue se sentaran para continuar con su intervencion de sistemas de representacion que
trata la modalidad particular en que cada quien representa su experiencia con el
mundo a través de los sentidos. Inicidé con la vista alli explicd las sefiales que
podemos identificar para saber si una persona nos esta inventando, recordando o esta
recreando una situacion y alli se detuvo en la dinamica anterior para preguntar hacia
donde mird cada participante al responder determinadas preguntas y alli comenzamos

a divertirnos en descubrir las mentiras o verdades que habian dicho los compafieros.

Luego explicdé como nos comunicamos con el lenguaje no verbal y finalizo

explicando los cuatro acuerdos:

a. Seé impecable con tus palabras.
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b. No tomes nada personalmente.
c. No hagas suposiciones.

d. Haz siempre lo mejor que puedas.

Para finalizar este maravilloso y fructifero taller nos dejé una frase que llego a los

corazones de muchos de los participantes:

“Tu voluntad y la Voluntad de Dios son la misma cosa. Cuando algo te trae
alegria y plenitud es la Voluntad de Dios que habla a través de tu Propio

Corazon”.

Una vez finalizado nos mandé a estudiar todo lo referente a los sistemas de
representacion ya que esto nos iba ayudar mucho en las aulas de clase y en cualquier

situacion personal.

Las impresiones de los participantes acerca del taller fueron excelentes salieron

muy contentos por lo aprendido en esta sesion.

Es importante destacar, que en las sesiones individuales se les iba facilitando
estrategias y material de apoyo acerca de la resiliencia del libro de Jazmin Zambrano,

tomando en cuenta las situaciones adversas que habian pasado las personas.
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Taller N° 4: Inteligencia Emocional

Meta Contenido Actividades | Duracion Recursos Evaluacion
realizadas

Promover |- ¢Qué es la Dinamica 3 horas Humanos: Intervenciones
el trabajo inteligenci de apertura. Participantes/F grupales.
centrado en a Disertacion acilitador T EETeaTEs
el _— SOz L e Materiales: Individuales
crecimiento | - Componen experta. o
personal y tes de la Espacio fisico Mesas de
mejorar I.E. Mesas de Proyector. trabajo
nuestra - Habilidade trabajo. Computadora. Presentgcién de
calidad de| ssociales. Carpetas. conclusiones
vida, - ¢Cémo Presentacio Material Elaboracion de
aprendiend podemos n de . planes.
0 técnicas trabajar la conclusione IMPreso. conclusiones
que nos inteligenci s de |las Marcadores .
permitan a mesas  de Equipo de Pgntua!lq?d
responder a emocional trabajo. sonido Disposicion
los ? Hojas blancas Autoevaluacion
COI‘lfliCtIOS Despedida Bollrgrafos Coevaluacién
g?all, ddelaun: Lépices Autorreflexion
forma sana, Cartulinas
divertida y

constructiva
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Con el taller de inteligencia emocional se cierra el ciclo de talleres propuestos para
esta investigacion, por lo que se solicit6 a la Directora de la institucion nos cediera la

mafiana completa para ser de la actividad algo especial.

Esta actividad se organizé con mucha dedicacion y trabajo para hacer de esta
mafiana algo inolvidable para los participantes, entre todos se organizo una comida y

refrigerios para compartir durante la actividad.

Este taller lo realiz6 la hermana Juana, se inicio la actividad con una lluvia de ideas
acerca de la definicion de Inteligencia Emocional una vez terminada se formo la
definicion y de alli siguié con toda la parte tedrica, una vez terminada se formaron
mesas de trabajo y a través de conclusiones un representante del grupo explicara lo

aprendido con la teoria vista.

Al finalizar, se realiz6 una actividad gque se Ilama el semaforo extraida del libro de
Daniel Goleman Inteligencia Emocional, que tiene seis pasos, que debemos tomar en

cuenta en las diferentes situaciones de la vida:
Luz roja:

1. Detente, calmate, y piensa antes de actuar.
Luz amarilla:

2. Cuenta el problema, y di como te sientes.

3. Proponte un objetivo positivo.

4. Piensa en una cantidad de soluciones.

5. Piensa en las consecuencias posteriores.
Luz verde:

6 Adelante, y pon en practica el mejor plan.
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Le pedimos a la audiencia que pensaran en una situacion dificil en sus vidas y como

lo resolvieron y luego que trataran de aplicarle el seméforo.

Los participantes manifestaron que hubiesen tomado mejores decisiones si aplican

esta estrategia. Luego fuimos a un receso.

Una vez terminado de receso, se dio inicio a la segunda parte que titulamos
encuentro personal, aqui la especialista coloco una musica de fondo para crear un
clima de tranquilidad, pidi6 a cada uno que cerraran sus 0jos Yy ella inicio a relatar una
historia con la finalidad de llegar a cada uno de nosotros, a nuestras mayores tristezas
y nuestras alegrias, llevandonos a pensar en toda nuestra vida y los proyectos futuros,
a su vez nos animé a seguir adelante porque somos valiosos e importantes porque

Dios nos ha encomendado una mision especial... Fue una experiencia muy linda.

Posteriormente, algunos docentes presentaron sus conclusiones del taller y de la

experiencia.

Todos muy conmovidos agradecieron este hermoso detalle, se finaliz6 con una
oracion para la familia, todos juntos tomados de las manos pidiendo a Dios por el

regalos tan maravilloso que nos ha regalado que es la vida.
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Registro fotografico de actividades varias

Peregrinacion a la Divina Pastora




Retiro Espiritual
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Compartir de Navidad

Celebracion del dia del Maestro

135



136



Reflexién y Valoracion Final de la Investigacion
Objetivo de la Fase

Sefialar los beneficios obtenidos con la implementacion del Programa de
fortalecimiento resiliente para el clima organizacional de la U.E. “Maria Virgen

Misionera” en Tacarigua - Estado Carabobo.
Metas

- Realizar la valoracion de la aplicacion del programa con la finalidad de compartir
experiencias sobre los cambios de actitud observados en la institucion, luego de

haber implementado el programa de fortalecimiento.
- Valorar aspectos positivos y negativos del programa
- Examinar beneficios y dificultades en la aplicacion del programa.
Actividades Realizadas

- Reunidn con el personal de la institucion de la Unidad Educativa “Maria Virgen

Misionera” en Tacarigua - Estado Carabobo.

- Compartir las experiencias vividas durante el tiempo en que desarrollé el

programa.
- Se abordaron los siguientes aspectos:
~ Dificultades encontradas
~ Beneficios obtenidos
~ Compartir experiencias

~ Refrigerio
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~ Cierre de actividades
Recursos
— Humanos: Participantes/Facilitador
— Materiales:
— Espacio fisico
— Marcadores
— Equipo de sonido
— Hojas blancas
— Boligrafos
— Lapices

Una vez finalizada las sesiones y después de poner en practica lo aprendido en los
talleres, en las convivencias, en las sesiones particulares con la psicéloga, se realizo
el dltimo paso del primer ciclo de la investigacion que es la reflexién y valoracion
final, los participantes agradecieron la implementacion del programa y las actividades
propuestas, manifestaron su interés de continuar las reuniones y ampliar los temas a
tratar, ya que este tipo de actividades les ayuda a aprender, mejorar como personas y

a canalizar muchas inquietudes.

Al culminar el ciclo de talleres organizados para la implementacion del Programa
de Fortalecimiento Resiliente para el Clima Organizacional de la U.E. “Maria Virgen
Misionera” en Tacarigua - Estado Carabobo se realizd una reunion donde se hizo
una reflexion de las actividades realizadas durante el desarrollo del programa. Cada

asistente dio su aporte sobre lo que aprendidé con los talleres y de las sesiones
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particulares, sefialé cuales fueron los cambios ocurridos en su vida personal y en la

institucion. Los resultados se presentan en el siguiente cuadro:

Cuadro N° 10: Valoracion de beneficios y dificultades del programa de

fortalecimiento resiliente.

Aspectos Externos Descripcion

e Conocer sobre las estrategias resilientes
para superar adversidades.
e Ensefiar a pensar, sentir y actuar de

manera diferente.

e Mejorar el entorno laboral

e Se fomentd el brindar apoyo oportuno
ante situaciones de conflicto.

Beneficios del programa

e Se aprendieron estrategias para mejorar
nuestra calidad de vida, aprendiendo
técnicas que nos permitan responder a
los conflictos del dia a dia.

e Desarrollo de expectativas elevadas y
plausibles.
e Respaldo a los aciertos, reconocimiento

de aprendizaje en los errores.

e Motivacion de metas de
autorrealizacion.

e Se promueve la creatividad, la
innovacion y se valora un poco mas los

aportes de todos los trabajadores.

Dificultades Encontradas e En algunas sesiones no asistieron todos
los participantes.
e Los talleres deben durar mas tiempo.

Fuente: Osorio, 2014
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En el marco de esta investigacion una vez develadas las diferentes miradas del
personal de la institucion, se evidencidé que no todas las personas reaccionan de la
misma manera ante la adversidades que se le presentan en los diversos contextos que
se desenvuelven, esta premisa se aborda desde los propositos de la investigacion, en
la observacién directa y por las encuestas realizadas antes, durante y después del
proceso de espiral de la investigacion accion participante trabajada con el personal de

la U.E. “Maria Virgen Misionera”.

Cabe sefialar que, en las respuestas obtenidas, uno de los principales obstaculos
que inciden en el dinamismo del clima organizacional, se presenta por el mala
gerencia de los que ejercen los cargos directivos evidencidndose la mala

comunicacion, falta de reconocimiento al trabajo y el descontento generalizado del

grupo.

Estas reflexiones, relacionadas con los resultados, se ajustan a las afirmaciones de
Requeijo (2008), quien manifiesta que los gerentes son los responsables de la
creacion, mantenimiento y mejora de un ambiente organizacional en el que los
empleados trabajen en equipos hacia el logro de las metas de la organizacién y sus
objetivos.

Finalmente, es necesario abrir las ventanas a la historia de una nueva concepcion
de la gerencia fomentando estrategias resilientes, dando oportunidad de integrar a
toda la comunidad en las actividades educativas, fomentando acciones colectivas con
el fin de transformar progresivamente a la institucion escolar en una verdadera
comunidad de ciudadanos con metas comunes, orientados hacia el perfeccionamiento
de la formacion ética e intelectual de los educandos. Ambas instituciones, requieren
de una actitud abierta a la formacion orientada a una educacion para la vida y un

desarrollo armonico de todas sus potencialidades y capacidades.
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ANEXOS

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
INFORMACION
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[GUIA DE OBSERVACION]
EVALUACION DIAGNOSTICA. CONTEXTUAL DEL PLANTEL
I. DATOS DEL PLANTEL

Nombre del Plantel:

Ubicacioén:

Nombre de la Directora:

Il. ASPECTOS EXTERNOS

Condiciones fisicas del plantel:

Localizacion:

Caracteristicas socio-econdmicas de los habitantes de la zona:

Servicios publicos existentes en la zona:
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Viviendas predominantes en la zona:

111.ASPECTOS INTERNOS
Matricula Actual:

Aulas Regulares: N° Secciones:

Total Matricula: \Varones: Hembras:

Aula Integrada:

Total Matricula: \Varones: Hembras:
Personal:
— Directora: Subdirectora:

— N°Docentes Aula Regular:

— N° Docentes Aula Integrada:

Padres y Representantes:

— N° Padres y Representantes Aula Regular:

— N° Padres y Representantes Aula Integrada:
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Mobiliario y Recursos:
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[ENTREVISTA AL PERSONAL DE LA UNIDAD EDUCATIVA]

FECHA HORA:

DIRECTORA

Se realiza la siguiente entrevista con la intencion de precisar informacion
sobre algunos temas puntuales que contribuiran al desarrollo del Trabajo de
Grado titulado: RESILIENCIA LABORAL EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA U.E. “MARIA
VIRGEN MISIONERA” TACARIGUA ESTADO CARABOBO. Se agradece su
sinceridad y disposicibn para responder, ademas de garantizar Ila

confidencialidad de respuesta.

A continuacién te presentamos unas preguntas relacionadas con el clima

organizacional. Es de respuesta abiertas se le agradece expresarse abiertamente.
1. ¢Como te siente en el Colegio?
2. ¢COmo es tu relacion con el personal directivo?
3. Como es tu relacion con los comparieros de trabajo?
4. ¢Qué crees que esta fallando en el colegio?
5. ¢Qué propones para mejorar?

6. ¢Sabes qué es la Resiliencia?
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SESIONES INDIVIDUALES CON LA PSICOLOGA DE LA

INSTITUCION

TOMADO DEL LIBRO RESILIENCIA DE JAZMIN SAMBRANO:

e Proyecto de Vida.

e Ejercicios de Resiliencia: Meditacion de Corazén Abierto.

e Fortaleciendo El “Yo”.

e Establecer Metas.

e La Casa Resiliente:

ARERTIVRAVANNIYEV/AS
EXRERIENEIAS

=nl|

Aptitudes
personalesy
sociales

Sentido del
humor

ler piso

BUSQUEDA DE SENTIDO

Familia

Cimientos
Escuela

Aceptacian de
la persona

Barrio

Necesidades materiales basicas
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