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Resumen

El presente Trabajo Final de Grado de la Licenciatura en Psicologia de la
Universidad Siglo 21, tiene como objetivo promover una Cultura Organizacional
de comunicacion interna estratégica y asertiva entre los miembros del equipo
docente y directores del Instituto Santa Ana de la provincia de Cérdoba; ya que a
través de un analisis de los datos de la Institucion, se identifica como una de sus
problematicas, la pérdida de la comunicacion interpersonal y de la transmision de
valores Institucionales. Para ello, se lleva a cabo un plan de intervencion que
incluye un taller sobre Cultura Organizacional y dos capacitaciones centradas en
comunicacion interna y comunicacion asertiva. Las actividades se desarrollan en
modulos participativos, disefiados para la comprension e interiorizacion de sus
contenidos. Estos modulos incluyen actividades teorico-practicas que van desde
la recoleccion de datos hasta la implementacion de técnicas de comunicacion. Al
finalizar se realizan encuestas de satisfaccion para evaluar el progreso y ajustar
las estrategias segun las necesidades de la Institucion y los participantes. La
conclusiéon indica que una comunicacion interna estratégica y asertiva mejora
significativamente el clima laboral y el logro de los objetivos Institucionales. Se
recomienda la continuidad en la formacion de habilidades de comunicacion

interna y asertiva.

Palabras claves: Cultura organizacional, Comunicacion interna, Comunicacion

asertiva, Clima laboral, Instituto Santa Ana.



Abstract
The objective of this Final Degree Project of the Bachelor's Degree in Psychology
of Siglo 21 University is to promote an Organizational Culture of strategic and
assertive internal communication among the members of the teaching staff and
directors of the Santa Ana Institute in the province of Cordoba; since through an
analysis of the Institution's data, the loss of interpersonal communication and the
transmission of Institutional values is identified as one of its problems. For this
purpose, an intervention plan is carried out, which includes a workshop on
Organizational Culture and two trainings focused on internal communication and
assertive communication. The activities are developed in participatory modules,
designed for the understanding and internalization of its contents. These modules
include theoretical and practical activities ranging from data collection to the
implementation of communication techniques. At the end, satisfaction surveys
are conducted to evaluate progress and adjust strategies according to the needs of
the institution and the participants. The conclusion indicates that strategic and
assertive internal communication significantly improves the work environment
and the achievement of institutional objectives. Continuity in the training of

internal and assertive communication skills is recommended.

Keywords: Organizational culture, Internal communication, Assertive

communication, Work environment, Santa Ana Institute.



Introduccion

El presente trabajo se elabora como parte del Trabajo Final de Grado de la
Licenciatura en Psicologia de la Universidad Siglo 21. Para iniciar su desarrollo,
se opto por el Instituto Santa Ana y se llevd a cabo a cabo una lectura exhaustiva
del material proporcionado por la Universidad. Ademas, se eligié el desarrollo
organizacional como la linea estratégica para la intervencion, con el objetivo de
mejorar la comunicacion interna y asertiva y promover una Cultura

Organizacional cohesiva en el Instituto.

La importancia de la comunicacion interna en una Institucion no puede ser
subestimada, en el contexto del Instituto elegido, damos cuenta de dificultades
del personal docente y directores con la alineacion de la Cultura Organizacional,
y en consecuencia, con la transmision de valores Institucionales. Este conflicto

afecta a la comunicacion interpersonal de los integrantes del Instituto.

Para abordar estas dificultades, se llevo a cabo un plan de accion disefiado
en tres fases fundamentales: un taller sobre Cultura Organizacional y dos
capacitaciones sobre comunicacion interna y comunicacion asertiva. Cada una de
estas fases tiene como fin abordar aspectos especificos de la comunicacion y la
Cultura Organizacional, brindando a los participantes las herramientas necesarias

para mejorar la dindmica interna del Instituto.

El taller de Cultura Organizacional se enfocd en definir y concientizar a
los miembros del Instituto sobre sus creencias y valores compartidos. A través de
actividades participativas y debates, se busco fortalecer el sentido de pertenencia

y cohesion del personal.



Por su parte, la capacitacion en comunicacidon interna se centrd en
estrategias para mejorar la fluidez de la comunicacion entre los niveles jerdrquicos
del Instituto. Se busco alinear los comportamientos con los objetivos estratégicos
de la Institucion promoviendo una colaboracion mas efectiva y un ambiente de

trabajo mas armonioso.

Por ultimo la capacitacion en comunicacion asertiva, busco brindar a los
participantes las habilidades necesarias para expresar sus necesidades y opiniones
de forma clara y respetuosa. Estas habilidades son cruciales para manejar criticas
y enfrentar obstaculos de manera constructiva, promoviendo un entorno laboral

respetuoso y colaborativo.

La metodologia utilizada incluy¢é la realizacion de formularios y focus
group, ambos dirigidos a los docentes y directores del Instituto. También se
implementaron actividades tedrico-practicas disefiadas para reforzar los

aprendizajes y facilitar su aplicacion en el trabajo diario.

Por lo tanto, este plan de accion busca abordar los problemas de
comunicacion y cohesion en el Instituto Santa Ana, y establecer una mejora

continua en la Cultura Organizacional.



Delimitacion linea estratégica tematica

La institucion elegida para el desarrollo del presente plan de intervencion,
es el “Instituto Santa Ana”, ubicado en barrio Argiiello de la Provincia de
Cordoba; con el fin de abordar una de las multiples problematicas que presenta la
institucion educativa, dicho enfoque se llevard a cabo desde la linea estratégica

tematica “Intervencion de un aspecto del desarrollo organizacional”.

Las personas dedican la mayor parte de su tiempo a vivir o trabajar en
entornos organizacionales; desde el nacimiento hasta la vejez, los individuos se
encuentran inmersos en organizaciones que influyen en su vida en diversos
aspectos, como la educacidn, el trabajo y el entretenimiento. Estas organizaciones
fomentan la interdependencia entre los individuos y promueven la realizacion de
multiples objetivos personales que serian dificiles de alcanzar mediante el

esfuerzo individual.

En la actualidad, las empresas enfrentan el desafio de administrar aspectos
intangibles y aprovechar las contribuciones individuales, reconociendo que su
ventaja competitiva reside en la conducta de sus empleados y en alinear la
estrategia corporativa con las demandas de crecimiento de sus equipos laborales

(Baguer Alcala, 2010).

Segiin Chiavenato (2011), la nocidon de desarrollo organizacional esta
relacionada con los términos de cambio y capacidad para ajustarse a nuevas
circunstancias dentro de la organizacion. El entorno que rodea a las

organizaciones es cambiante y dinamico, lo que requiere de una gran capacidad



de adaptacion como requisito fundamental para su continuidad. El desarrollo

organizacional surge como una respuesta a estos cambios.

Esta linea tematica parte de la premisa de que es factible que los objetivos
individuales coincidan con los objetivos de la organizacion, dentro de un marco
en el cual el trabajo no solo sea estimulante y satisfactorio, sino que también

proporcione oportunidades para el crecimiento personal (Chiavenato, 2011).

En principio, el desarrollo organizacional tiene como objetivo identificar
y superar obstaculos relacionados con las actitudes, los comportamientos, los
procedimientos, las politicas y las estructuras que dificultan el buen rendimiento
del sistema. Ademas, busca aumentar la comprension de la dindmica tanto interna
como externa del sistema, lo que facilita la adaptacion continua y la
implementacion de cambios para promover mejoras en el futuro (Chiavenato,

2011).

El desarrollo organizacional implica un proceso de transformacion
estratégica de la organizacion. Este proceso requiere inicialmente comprender la
situacion actual de la empresa, seguido de la evaluacion de los resultados

obtenidos a partir de los cambios propuestos e implementados (Rodriguez, 2009).

Teniendo en cuenta lo desarrollado, vemos una gran relacion entre la linea
estratégica elegida y la Institucion Santa Ana, ya que esta organizacion se enfrenta
a desafios que podrian abordarse desde un aspecto del desarrollo organizacional,

como por ejemplo, el deterioro de la comunicacion institucional.



Sintesis de la institucion

Presentacion de la institucion

Institucion: “Instituto Santa Ana”

Direccidn: Ricardo Rojas 7253 — Argiiello — Cordoba Capital, Argentina.

Teléfono: 03543 42-0449.

E-mail: info@institutosantaana.edu.ar

El Instituto “Santa Ana”, es una escuela ubicada en el barrio Argiiello,
zona Noroeste de la Ciudad de Cérdoba, Argentina. Esta zona estd densamente
poblada, con la gran mayoria de las familias teniendo un nivel socioecondémico
medio. Sin embargo, se observa un aumento en la llegada de nuevas familias,

principalmente compuestas por adultos mayores (Universidad Siglo 21, 2019).

La institucion de interés, opera bajo la ensefianza mixta y laica, con jornada
de doble escolaridad obligatoria desde la sala de 5 afios, brindando la gestion

privada bilingiie (castellano — inglés) (Universidad Siglo 21, 2019).

Resena historica

Acerca de la historia de la institucion, el Instituto Santa Ana fue concebido
en 1979 como respuesta a la necesidad de ofrecer educacion bilingiie en la ciudad
de Cordoba, donde existian solo escuelas bilingilies espafiol-inglés y espafiol-

francés.

En 1980, se establecid la fundacion de la institucion con niveles inicial,

primer y segundo grado, buscando satisfacer la demanda de familias que buscaban


http://info@institutosantaana.edu.ar
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una educacion con estas caracteristicas. La ubicacion actual del instituto fue
elegida por su amplio espacio verde, permitiendo actividades en contacto con la

naturaleza, en linea con el concepto emergente de ecologia.

El enfoque educativo se centro en valores fundamentales como la libertad,
la solidaridad, el respeto, la honestidad y la individualidad, con el proposito de
fortalecer la autoestima y preparar a los estudiantes para su integracion en la
sociedad. Se promovi6 un enfoque personalizado, constructivista y participativo,
buscando que los alumnos disfrutaran del aprendizaje y fueran respetados en su

proceso individual, con la participacion activa de padres y docentes.

Las actividades comenzaron en 1980 con la sala de jardin de infantes y los
grados primarios, con una modalidad de doble escolaridad, ensefiando espafiol
por la mafiana e inglés por la tarde. El personal y los docentes mostraron gran
entusiasmo en apoyar el proyecto institucional y mantener un contacto cercano y

comprometido con las familias.

Inicialmente establecida como sociedad anonima con tres inversores, la
institucion experimentd cambios en su direccion a lo largo de los afios, con uno
de los fundadores permaneciendo hasta el afio 2008. En 1982, recibid la
adscripcion a la enseflanza oficial y se construye el “Proyecto Educativo
Institucional” (PEI), el cual se delinea en torno a la instruccion bilingiie de jornada
completa, centrandose especialmente en una ensefianza individualizada, basada
en el constructivismo y en estrecha conexion con los principios humanistas

fundamentales.
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En 1984 se construy6 un edificio para la educacion primaria. A lo largo de
los afos, se realizaron ajustes en el enfoque pedagdgico y se ampliaron las
instalaciones, incluyendo la incorporacion de un director para el nivel secundario

y de nivel inicial.

Se identifican dos momentos criticos en la historia de la institucion: uno
relacionado con cambios en la direccion pedagogica entre 1990 y 2000, que
afectaron la imagen y el prestigio de la institucion, y otro relacionado con el
cambio en el plan de estudios alrededor de 1984-1985, que implicd grandes
reestructuraciones a nivel pedagdgico y administrativo. En respuesta, se
implementaron planes de trabajo para redefinir la modalidad pedagogica, el perfil

del alumno, las relaciones familiares y el rol de los docentes.

Vision y Mision institucional
En lo que respecta a la vision institucional, el Instituto Santa Ana se
distingue por considerar a cada estudiante como un individuo Unico, con su propia
historia y contexto, cuyo proyecto de vida se explora y fortalece. Se enfoca en
cultivar la autoestima y la empatia, fomentando en los alumnos un papel activo y
critico en la comprension de su entorno. Se busca formar egresados preparados
para la vida, capaces de aplicar el conocimiento de manera estratégica y ser buenas

personas.

Por otra parte, la mision institucional coloca el énfasis en el desarrollo de
habilidades lingiiisticas en inglés, asi como en la busqueda de la excelencia

académica. Se aspira a formar individuos intelectualmente activos, autdbnomos y
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curiosos, capaces de observar, experimentar, argumentar y aceptar el error como

parte del proceso de aprendizaje.

La ensefianza que se brinda es personalizada, construida mediante un
enfoque interdisciplinario y en colaboracion con el nivel primario, priorizando el
crecimiento individual de cada estudiante y estimulando sus capacidades tnicas.
Se busca proporcionar una amplia gama de experiencias educativas que fomenten

el pensamiento critico y la reflexion en los alumnos.

Composicion de la comunidad educativa

La comunidad educativa del Instituto Santa Ana estd integrada por
diversos grupos y personas, entre ellos podemos encontrar, primeramente al
“equipo de gestion” conformado por dos representantes legales, uno a nivel
educativo y otro a nivel administrativo; y cinco directores que se desempefian en

los distintos niveles educativos.

En segundo lugar, encontramos al “personal docente y no docente” que
estd integrado por secretarios, equipo docente, gabinete psicopedagogico,
ayudantes técnicos, preceptores, bibliotecaria, personal de limpieza y personal de

kiosco.

En cuanto a las familias que integran la institucion, vemos que la mayoria
tiene trabajo estable y proviene de ocupaciones diversas, incluyendo profesionales
y ejecutivos. La clase socioecondmica es medio-alta. Estas familias se ven
involucradas con participacion activa en los eventos escolares, tales como la fiesta
de la familia, la fiesta de la musica, color y movimiento, etc. fortaleciendo los

vinculos entre los actores de la comunidad educativa.
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Por ultimo, son 407 los alumnos que integran la comunidad educativa

Santa Ana, con el 80% proveniente de barrios de Zona Norte de la Ciudad de

Cordoba.

Organigrama

El organigrama ilustra la estructura directiva y sus interacciones dentro de

la institucion. La linea divisoria central subraya la creencia de que tanto el area

administrativa como la pedagdgica deben tener cierta independencia. Esta

autonomia se busca para evitar que un area interfiera en el funcionamiento de la

otra, lo que ayuda a preservar la eficacia de cada una por separado.

r

Administracion

Porteria

Serenos

Limpieza

Secretario

Aux. maestranza

| Comedor

Consejo directivo (familiar)

— Maestranza «—

h.

Comunicacion
institucional

Director General

(area pedagédgica)

Directores Gabinete
+ Educacion inicial castellano

* Educacion inicial inglés

+ Educacion primaria castellano

+ Educacion primaria inglés

+ Educacién secundaria castellano

+ Educacion secundaria inglés

[ Docentes ][ Deporte ]

Auxiliar docente

Figura 1: Organigrama de la institucién, (Universidad Siglo 21, 2019).

El Instituto Santa Ana cuenta con un equipo docente capacitado, estable

y dedicado, cuyo compromiso y entusiasmo se reflejan en su labor diaria. Este

equipo acompaia activamente el desarrollo y formacion de los estudiantes a lo
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largo de su experiencia escolar, contribuyendo a su crecimiento académico y

personal.

En resumen, el Instituto Santa Ana ha evolucionado desde su fundacion
en 1980 para convertirse en una institucion comprometida con la educacion
bilingiie y los valores humanistas, adaptandose a las necesidades cambiantes de

la comunidad y enfrentando desafios a lo largo de su historia.
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Delimitacion de la problematica

A partir de un analisis de los datos de la institucion, se observa que el
Instituto Santa Ana se ve afectado por multiples problematicas. En la informacion
disponible de la institucion encontramos una entrevista del Director General de la
escuela, Ricardo Vergel, en la cual menciona como problemaéticas la dificultad en
la captacion de recursos humanos idoneos, la necesidad de expandir el edilicio
para satisfacer las necesidades de la comunidad educativa y por ultimo, los
desafios relacionados a la comunicacion institucional que han surgido debido al

crecimiento exponencial que ha experimentado el Instituto.

Haciendo referencia a esto ultimo, la comunicacion institucional de esta
escuela en particular, se ve afectada por el crecimiento exponencial de la
estructura, tanto en términos de familias, docentes y alumnos. Este crecimiento
masivo dificulta la comunicacion interpersonal que caracterizaba a la institucion
cuando era mas pequeia, lo que puede generar obstaculos en la gestion de la
informacion y en el mantenimiento de la identidad de "Santa Ana como familia".
Mantener la calidez humana como una ventaja diferencial de la escuela se vuelve

un desafio en un contexto de expansion y diversificacion.

En relacion a esta ultima problematica y, pensando en este contexto
institucional, donde se persigue la excelencia académica y se fomenta que las
relaciones interpersonales sean abiertas, se promueve un didlogo natural y fluido
que facilite el crecimiento personal con confianza, autoestima y respeto;

destacamos la importancia de la cultura y la comunicacion institucional.
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La cultura organizacional es definida por Robbins (2009), como un sistema
de significados compartidos por los miembros de una organizacion que logra que
¢sta se distinga de las demas. Este sistema de significados compartidos es un
conjunto de caracteristicas claves que la organizacion valora. En el caso del
Instituto Santa Ana es necesario el conocimiento de la cultura organizacional y su
transmision para asi poder mantener los valores institucionales en toda la
comunidad educativa. En esta institucion se prioriza la formacion integral de sus
estudiantes, promoviendo valores como el respeto, la solidaridad, la honestidad y
la individualidad. Por lo tanto, la cultura organizacional se refleja en la forma en
que los docentes, el personal administrativo y los estudiantes interactiian entre si

y con la comunidad.

Por su parte, Newstrom (2012), entiende por cultura organizacional al
conjunto de supuestos, creencias, valores y normas que son compartidos por los
integrantes de una organizacion. Esta, constituye un elemento fundamental del

ambiente laboral donde los empleados llevan a cabo sus actividades.

La comunicacion es el proceso mediante el cual se transmiten informacion,
emociones, ideas y cualquier otro contenido que pueda ser compartido entre

personas o grupos (Guzman, 2012).

Mejorar la comunicacion institucional puede ser el impulsor para que las
instituciones implementen los ajustes necesarios en su cultura de trabajo. Esto
implica establecer identificadores que reflejan adecuadamente la razon de ser de
la organizacion, definir de manera clara su mision y vision empresarial, identificar

a sus publicos claves y lograr un mayor compromiso por parte del personal. Todo
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ello en linea con las necesidades y exigencias del mundo globalizado, los

mercados y la region en la que opera la empresa (Valle, 2003).

Para mejorar el funcionamiento del Instituto Santa Ana segin su mision,
vision y valores, seria fundamental enfocarse en fortalecer la comunicacion
organizacional en varios aspectos, mencionando el involucramiento de toda la
comunidad educativa, la transparencia y la promocion de la excelencia académica

y del desarrollo personal.

En cuanto a la comunicacion asertiva, segun un estudio llevado a cabo por
Capa (2020), se identifico la necesidad de fortalecerla en el ambito educativo.
Esta mejora, influye significativamente en la gestion administrativa, institucional,
pedagodgica y comunitaria, siendo un elemento fundamental para garantizar el

adecuado funcionamiento de las unidades educativas.
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Objetivos

Objetivo general:

Promover una cultura de comunicacion interna estratégica y asertiva entre los
miembros del equipo docente y directores del Instituto Santa Ana, para la
recuperacion de la transmision de valores institucionales, a través de

capacitaciones.

Objetivos especificos:

1.

Fomentar la comprension de la cultura organizacional del Instituto Santa Ana
entre sus miembros, concientizandolos sobre sus creencias compartidas.
Capacitar sobre estrategias de comunicacion interna para promover la cohesion
cultural.

Potenciar el uso de habilidades de comunicacion asertiva para la familiarizacion

del cuerpo docente y directivos con la cultura organizacional.
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Justificacion y antecedentes

La intervencion se fundamenta en la cultura organizacional y la
comunicacion interna y asertiva debido a su impacto directo en el funcionamiento
y el clima organizacional del Instituto Santa Ana. La cultura organizacional
representa el conjunto de experiencias significativas, tanto internas como
externas, que los individuos dentro de una empresa han vivido y para las cuales
han desarrollado estrategias de adaptacion. Se trata de un producto aprendido a
través de la experiencia, por lo que solo puede encontrarse en aquellos lugares

donde exista un grupo definido con una historia compartida y significativa

(Schein, 1988).

Una comunicacion interna adecuada es una herramienta esencial para la
gestion estratégica. Esta permite la participacion activa de todos los
colaboradores, tanto internos como externos, que integran la fuerza laboral de la

organizacion (Alvarado, Gonzalez y Cabezuelo-Lorenzo, 2022).

En este sentido, el disefio y la implementaciéon de una estrategia de
comunicacion interna deben estar en sintonia con la cultura laboral predominante
en ese momento. Ya que se identifica este tipo de comunicacién como uno de los
principales actores constructores y transmisores de la Cultura Organizacional.
Este enfoque, respaldado por Guerrero (2019), subraya la importancia de alinear
la comunicacion interna con los valores, las précticas y las expectativas de los
empleados, lo que facilita una mayor efectividad y compromiso en la ejecucion

de las actividades laborales (Alvarado et al., 2022).
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Por otro lado, la comunicacion asertiva es precisa, suficiente, oportuna y
motivadora, siendo estratégica para lograr los objetivos que se proponga la
institucion. El impacto positivo que una comunicacion efectiva tiene en una
organizacion se refleja claramente en el ambiente laboral y, por supuesto, en los

objetivos conseguidos (Carrion, Luzuriaga, Sinche y Palomeque, 2024).

Dentro de este orden de ideas, la cultura organizacional, influenciada por
la comunicacién interna y asertiva, es el vehiculo principal para la difusion y
consolidacion de los valores institucionales. Al promover una comunicacion
efectiva y asertiva, se facilita la transmision de estos valores de manera clara y
coherente, tanto entre los miembros del cuerpo docente y directivos, como hacia

los estudiantes y la comunidad en general.

Antecedentes

Siguiendo a Quero (2020), en su estudio dedicado a las herramientas para
fortalecer la cultura organizacional en el ambito educativo, expone que, la
ausencia de una cultura organizacional efectiva impacta negativamente en la
ejecucion adecuada de las actividades dentro de la institucion educativa, lo que

conlleva a un ambiente laboral deteriorado y genera situaciones de insatisfaccion.

Valera y Maturana (1996), sefialan que, cualquier manifestacion cultural
es viable gracias a la presencia de una interaccion comunicativa. Todo
comportamiento cultural surge de un intercambio comunicativo en su entorno
social. La comunicacion facilita la integracion social y cultural de los individuos,

es decir, les ayuda a desarrollar sus perspectivas o esquemas de entendimiento del
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mundo, con el fin de alcanzar acuerdos que les permitan llevar a cabo sus tareas

diarias con mayor facilidad (Arellano, 2008).

La comunicacion interna funcional y estratégica emerge como un elemento
crucial en la estructura organizacional, destacindose como una herramienta
esencial para la transmision y arraigo de la cultura y los valores empresariales. Al
reconocer su papel fundamental, se comprende su relevancia en la configuracion
y mantenimiento de la identidad organizacional a lo largo del tiempo (Alvarado

et al. 2022).

Alvarado et al. (2022), sefialan que, desde una perspectiva estratégica, la
comunicacion interna se posiciona como un factor determinante en la motivacion,
el compromiso y el desarrollo del talento de los colaboradores, quienes buscan
identificarse con los propositos y metas de la organizacion. Esta relacion profunda
resalta que la comunicacion interna va mas alld de la mera transmision de
informacion, adquiriendo un valor trascendental en la promocion de una cultura

empresarial sélida y coherente.

Varios estudios han demostrado que en la actualidad, promover la
comunicacion asertiva en las instituciones es crucial ya que incide en la
familiarizacion del personal con la cultura organizacional. Ademas, la
comunicacion asertiva tiene un impacto significativo en el ambiente laboral de
una institucion, ya que, esté relacionada con la excelencia educativa, por lo tanto,

influye en el clima laboral (Ruiz Gonzales, 2022; Mazoén, 2021).

La comunicacion asertiva ayuda a mejorar las relaciones interpersonales

en cualquier entorno laboral y contribuye al progreso de cualquier organizacion.
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En el &mbito educativo, los educadores deberian optar por una comunicacion clara
y asertiva para elevar el nivel de relaciones interpersonales entre colegas y/o

autoridades (Mazon, 2021).

Por consiguiente, en una investigacion realizada por Carrion (2024), se
propone analizar la importancia de la comunicacidn asertiva como estrategia para
mejorar el desempefio laboral en contextos educativos, considerando que la
educacion es un sector estratégico para el desarrollo del individuo y de la sociedad
en general. Es innegable que en el &mbito educativo la comunicacion desempefia
multiples funciones dada la diversidad de actores involucrados y el impacto que

la gestion educativa tiene en la sociedad.

En un estudio, realizado por Cafias Betancur y Hernandez Séanchez (2019),
sugieren una presencia significativa de comunicaciones asertivas en los
participantes de la investigacion “comunicacion asertiva en profesores”, lo que
indica una clara comprension de la importancia de este tipo de comunicacioén en
su papel como adultos, sin embargo, dicha investigacion no indaga si la
asertividad es un factor determinante en el rol de los participantes como

profesores.

En base a los resultados de este estudio, disefiaron un programa educativo
con el proposito de fortalecer las competencias en comunicacion asertiva de los
profesores. Dicho programa busca potenciar su desarrollo socio-emocional, lo
que se espera que resulte en una mejora en su desempefio como docente (Cafias

Betancur & Hernandez Sanchez 2019).
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Los profesores muestran receptividad hacia este tipo de programas debido
a que reconocen su gran contribucion al desarrollo personal, social y profesional.
Se espera que su participacion conduzca a un cambio en su discurso, promoviendo
expresiones mas positivas tanto hacia ellos mismos como hacia los demads,
especialmente en situaciones dificiles (Cafias Betancur & Hernandez Sanchez,

2019).

Marco tedrico

Cultura y clima organizacional

Cada organizacion posee un sistema complejo que influye
significativamente en su estructura y funcionamiento. Este sistema esta
compuesto por una variedad de elementos que forman parte de la cultura
organizacional, un conjunto cohesivo de creencias compartidas por los miembros
de la organizacion que los distingue colectivamente de otros grupos. La cultura
organizacional actia como un marco de referencia compartido que guia las
acciones y decisiones dentro de la organizacion, ayudandola a enfrentar desafios,
aprovechar oportunidades y mantener su identidad tnica (Franklin y Krieger,

2011).

Continuando con lo dicho, la cultura organizacional engloba supuestos,
creencias, valores y normas compartidos por los integrantes de una organizacion.
Esta cultura puede ser el resultado de decisiones deliberadas de los miembros
clave o simplemente una evolucién a lo largo del tiempo. Es un aspecto

fundamental del entorno laboral donde los empleados desempenan sus funciones.
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Aunque sea intangible, esta cultura es omnipresente y perdurable (Newstrom,

2012).

Por su parte, Chiavenato (2011), destaca que formar parte de una
organizacion implica internalizar su cultura. Al vivir y trabajar dentro de ella, al
participar en sus actividades y avanzar profesionalmente, nos sumergimos en su
cultura organizacional. Esta cultura se manifiesta en la forma en que las personas
interactian, en las actitudes predominantes, en las suposiciones compartidas y en

los temas relevantes en la interaccion entre los miembros de la organizacion.

Siendo asi, la cultura organizacional, las normas no escritas que guian el
comportamiento diario de sus miembros y orientan sus acciones hacia el logro de
los objetivos organizacionales. Ademas, se compone de una serie de héabitos y
valores arraigados, creencias compartidas, actitudes comunes y expectativas

compartidas por todos los integrantes de la organizacion (Chiavenato, 2011).

Siguiendo a Newstrom (2012), la cultura organizacional es crucial para el
éxito empresarial por varias razones fundamentales. En primer lugar, proporciona
una identidad distintiva a la organizacion, ofreciendo una vision clara de su
propdsito y valores. Ademas, actia como un pilar de estabilidad y continuidad,
brindando un sentido de seguridad a los empleados en un entorno en constante

cambio.

Asimismo, la cultura organizacional sirve como un marco interpretativo
para los nuevos empleados, ayudandoles a comprender el funcionamiento interno
de la organizacién. Mas importante aun, estimula la motivacion y el compromiso

de los empleados al comunicar una vision inspiradora y al reconocer y premiar el
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desempefio excepcional, lo que promueve modelos a seguir dentro de la empresa.
En resumen, la cultura organizacional es un activo que moldea la identidad y el

éxito a largo plazo de una empresa (Newstrom, 2012).

El clima organizacional, segiin Chiavenato (2011), se refiere al ambiente
dentro de una organizacion que afecta la motivacion de sus miembros. Es la
calidad del entorno laboral percibida o experimentada por los empleados, y tiene
un impacto significativo en su comportamiento. Este, influye en el estado de
animo y la motivacion de las personas, y a su vez, esta influenciado por ellos. Se
establece una especie de retroalimentacion mutua entre el estado motivacional y

el clima organizacional.

Teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente, cuando se realiza un
control y analisis continuo de los elementos tedricos que respaldan la relacion
entre la cultura y el clima organizacional, es posible fomentar el desarrollo de un
entorno laboral que promueva el bienestar. En este contexto, la cultura
organizacional juega un papel crucial, ya que sus valores son transmitidos a todos
los empleados. Esto asegura que todos trabajen hacia los mismos objetivos,
proyectos, puntos de mejora, actitudes, resolucion de conflictos, e interaccion y

trabajo en equipo (Burgos & Lopez, 2021).

Comunicacion externa e interna

La comunicacién es vital para el funcionamiento de las organizaciones.
Sin ella, los empleados no estarian al tanto de las acciones de sus colegas, la
administraciébn no podria recibir informes y los supervisores no podrian dar

instrucciones. La coordinacién se veria afectada ya que las necesidades y
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sentimientos de las personas no se comunicarian. Es evidente que cada acto de

comunicacion tiene un impacto en la organizacion (Newstrom, 2012).

Segtin Newstrom (2012), cuando la comunicacion es eficaz, suele mejorar
el desempefio laboral y la satisfaccion en el trabajo. Los empleados comprenden

mejor sus roles y se comprometen mas con sus responsabilidades.

La comunicacion es una funcion basica del ser humano y es estratégica
para las organizaciones, por lo tanto, adquiere importancia para lograr la
integracion de intereses entre los distintos actores organizacionales. Compartir
metas y objetivos tiene como fin alinear los esfuerzos, fomentar la empatia y
generar una energia positiva que se canaliza hacia el trabajo en equipo,
propiciando asi un clima organizacional favorable para alcanzar los objetivos

establecidos de cada organizacion (Carridn et al., 2024).

Siguiendo a Paz (2012), existen diversos enfoques para entender el proceso
comunicativo dentro de las organizaciones. Las organizaciones son complejas vy,

sin importar sus funciones, si un componente falla, todo el equipo se ve afectado.

Los enfoques que se detallan a continuacion estan dirigidos a entender y
mejorar los procesos internos de las organizaciones, los cuales facilitan el
intercambio de informacidon entre distintos niveles y estructuras jerarquicas,
utilizando diversos canales de comunicacion. Estos son, el enfoque mecanico,
sistémico, simbolico-interpretativo, control estratégico, geometria de la

comunicacion y psicolégico (Paz, 2012).

En base a este ultimo, el enfoque psicoldgico, considera que las

intenciones y aspectos humanos de la comunicacion implican una conexion entre
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las cogniciones y el comportamiento. Esto se enfoca en como las caracteristicas
individuales influyen en los procesos de comunicacion, dando un papel activo al
receptor, quien selecciona el mensaje y lo interpreta. Estas caracteristicas son
filtros conceptuales, que incluyen conocimientos, actitudes y percepciones, actiian
como lentes a través de los cuales interpretamos y procesamos la informacion.
Estos filtros, moldeados por experiencias, valores y creencias, son pilares
fundamentales en la construccion de la personalidad. Ademas, la persuasion,
como elemento de la comunicacion, interactua con la estructura psiquica del

receptor, determinando su efecto en un momento dado (Paz, 2012).

Existen dos tipos de comunicacion institucional, por un lado, la
comunicacion externa, abarca todos los mensajes que una organizacion dirige
hacia sus diversos publicos externos, con el propdsito de mantener o mejorar las
relaciones con ellos, proyectar una imagen positiva y promocionar sus productos

y servicios (Paz, 2012).

Por otro lado, la comunicacion interna, que comprende todas las
actividades realizadas por una organizacion con el fin de crear y mantener buenas
relaciones entre sus miembros. Esto se logra mediante el uso de diversos medios
de comunicaciéon para mantener a los empleados informados, integrados y
motivados, contribuyendo asi a alcanzar los objetivos de la organizacion. Este
tipo de comunicacion esta dirigida al publico interno de una institucion, es decir,
al grupo de personas que forman parte de ella y estan directamente relacionadas

con su funcionamiento (Paz, 2012).
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Segun Paz (2012), el propoésito de la comunicacion interna en una empresa
es alinear los esfuerzos de todos sus miembros. Este proceso es crucial para
facilitar las relaciones entre los distintos departamentos de la organizacion. Este
objetivo implica fomentar y mantener las relaciones interpersonales, facilitar la
comunicacion entre la empresa y su personal, elaborar informacion sobre los
objetivos organizacionales para el personal y, por ultimo, orientar y motivar el

comportamiento de los trabajadores a través de la informacion proporcionada.

La comunicacion interna se convierte en una herramienta estratégica para
la organizacion, ya que les permite aumentar la competitividad, retener a los
mejores talentos, identificar a los empleados que se alinean con la cultura
corporativa, fomentar el sentido de pertenencia y contribuir al éxito empresarial

(Oyarvide-Ramirez, Reyes-Sarria, & Montafio-Colorado, 2017).

Por su parte, Alvarado et al. (2022), explica que la comunicacion interna
desempefia un papel fundamental en la gestion y coordinacion de las
comunicaciones diarias dentro de la organizacion, promoviendo la integracion y

la participacion de los empleados, y fomentando su compromiso y motivacion.

El principal objetivo es vincular el desempefio de los profesionales con el
logro de los objetivos de la institucion, mediante una estrategia integral que la
reconozca, planifique y articule. Por lo tanto, la comunicacion interna actia como
el vehiculo principal para transmitir los mensajes y palabras entre los
profesionales, tanto en la formacion como en el mantenimiento de la cultura

organizacional a lo largo del tiempo (Alvarado et al., 2022).
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Por consiguiente, la gestion de la comunicacion interna busca mejorar la
circulacion de la informacion y las relaciones humanas entre las distintas areas de
trabajo, asi como entre la direccion y los empleados, con el fin de fomentar la
participacion, fortalecer los valores, mantener un buen ambiente laboral y
promover el trabajo en equipo. De esta manera, se pueden alcanzar los objetivos
organizacionales con la maxima eficiencia y calidad (Oyarvide-Ramirez et al.

2017).

Agregando a lo anterior, este tipo de comunicacion puede manifestarse de
dos maneras. Por un lado, puede ser formal, se refiere principalmente a aspectos
laborales y se realiza a través de canales escritos. Por otro lado, puede ser informal,
que también trata temas laborales, pero utiliza canales no oficiales como reuniones

fuera del lugar de trabajo, encuentros en pasillos o durante pausas para la comida

(Paz, 2012).

Siguiendo el enfoque propuesto por Reyes (2012), en el que explica la
gestion de las comunicaciones internas, vemos la existencia de cuatro dimensiones

clave: vinculo, efectividad, orgullo e identidad.

La primera dimension mencionada es el vinculo, la cual se refiere a la
importancia de establecer conexiones, relaciones y lazos tanto con la organizacion
a la que pertenece la persona como con los colegas con quienes interactiia a diario.
El objetivo es fortalecer el sentido de pertenencia y el afecto que los empleados
tienen hacia la empresa, al mismo tiempo que la organizacion reconoce y respeta
a sus miembros simplemente por formar parte de la comunidad. El principio

comunicacional fundamental en esta dimension es la reciprocidad (Reyes, 2012).
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Tres subgrupos temadticos integran este enfoque: uno vinculado al
crecimiento profesional, otro relacionado con aspectos familiares, calidad de vida,
beneficios y equilibrio entre vida personal y laboral y, por ultimo, aquel centrado
en las relaciones interpersonales dentro del grupo de trabajo, incluyendo el
conocimiento mutuo entre colegas dentro de un equipo, area o departamento, e

incluso en toda la organizacion (Reyes, 2012).

La segunda dimension presentada por Reyes (2012) se centra en la
efectividad, relacionada con el sentido y proposito en el trabajo. Aqui, se enfatizan
las conductas que llevan a los colaboradores a adoptar comportamientos alineados
con los objetivos estratégicos de la empresa. El principio comunicacional

fundamental en esta dimension es la construccion de sentido y logro.

En tercer lugar, encontramos la dimension del orgullo, que se encuentra
vinculado a la necesidad de contribuir con algo valioso para los demas y la
sociedad. En esta dimensién, el principio comunicacional fundamental es la
validacion social. Este enfoque es relacional, ya que se centra en la interaccion
que la empresa y los empleados establecen con la sociedad y los clientes (Reyes,

2012).

En ultimo lugar, la dimension de la identidad, implica la expectativa de
que todos los miembros de la organizacion compartan ciertos valores
fundamentales. Sea cual sea la caracteristica o atributo, las organizaciones aspiran
a poseer y cultivar una cultura distintiva que las diferencie de sus competidores

en la industria (Reyes, 2012).
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Segun Reyes (2012), al gestionar las comunicaciones internas de una
empresa, es fundamental tener claridad sobre la percepcion de los colaboradores
respecto a los cuatro focos descritos. Aunque los contenidos puedan variar, las
dimensiones permanecen inalterables, actuando como guias que orientan a los
equipos de comunicacion interna hacia el éxito y la creacion de acciones y canales

mas efectivos y tutiles para los colaboradores de las empresas en las que trabajan.

Comunicacion asertiva
La asertividad se entiende como la capacidad de afirmarse uno mismo,
respetando tanto los propios derechos como los de los demads, y expresandolos de

manera que no genere angustia ni agresividad (Alvarado, & Rodsith, 2016).

Las personas asertivas tienen la habilidad de identificar sus necesidades y
comunicarlas de manera segura y clara. Reconocen que los demés también tienen
derecho a expresarse y se aseguran de presentar sus ideas o preocupaciones con
cortesia. Ademas, muestran respeto al escuchar las inquietudes planteadas por

otras personas (Alvarado, & Rodsith, 2016).

La comunicacion asertiva es una habilidad interpersonal que permite a los
individuos interactuar de manera adecuada con los demas, evitando conflictos y
estableciendo el respeto mutuo. Esto implica elegir las palabras y el momento
adecuado, asi como prestar atencion no solo a lo que se dice verbalmente, sino
también al lenguaje corporal, y escuchar activamente a la otra persona. Ademas,
como sefialan Latapi y Castillo (2006), implica la participacion de todos los
miembros del factor humano en el proceso comunicacional, emitiendo y

recibiendo mensajes de forma continua y reciproca. Este tipo de comunicacion es
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fundamental para el funcionamiento efectivo y eficaz de cualquier organizacion

(Alvarado, & Rodsith, 2016).

Este tipo de comunicacion desempefia un papel fundamental en la gestion
organizacional al establecer las directrices y los canales comunicativos. Es el
vehiculo para asegurar el cumplimiento de las normativas y también para

movilizar el recurso humano en cualquier organizacion (Quero, 2020).

Siguiendo a Mazon (2021), la comunicacion asertiva, se convierte en un
elemento fundamental para el éxito dentro de una institucion educativa, tanto los
directivos como los docentes deben comprometerse a adaptarse a los nuevos

paradigmas y desafios que surgen en este entorno.

En la gestion administrativa, la comunicacidn asertiva, puede mejorar las
relaciones entre directivos y docentes al acordar opiniones divergentes sobre
temas que podrian generar tensiones si no se manejan adecuadamente en el
entorno profesional. Esto evita posibles divisiones, conflictos y malestar dentro

del grupo de trabajo, tanto en el &mbito laboral como el social (Capa, 2020).

Capacitacion
Ademas, teniendo en cuenta lo previamente desarrollado y la oportunidad
de mejora detectada, consideramos adecuada la implementacion de
capacitaciones. Nos encontramos ante una necesidad de capacitacion cuando una
funcién o tarea requerida por la organizacion no se realiza o no podria realizarse
con la calidad necesaria debido a la falta por parte de quienes deben llevarla a
cabo de los conocimientos, habilidades o actitudes necesarias para su ejecucion

(Blake, 2000).
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La capacitacion es el proceso de adquisicion de conocimientos técnicos,
tedricos y practicos que van a contribuir al desarrollo de los individuos en el

desempefio de una actividad (Padilla, 2015).

Por consiguiente, la carencia de los conocimientos, habilidades y/o
actitudes necesarios para un desempefio adecuado, son la caracteristica principal
que distingue a una necesidad de capacitacion de otros factores que también

podrian obstaculizar la realizacion de una tarea o funcion deseada (Blake, 2000).

Bajo este marco, se puede concluir que la capacitacion busca basicamente
promover el desarrollo integral del personal, y como consecuencia, el desarrollo
de la organizacion. A la vez apunta a propiciar y fortalecer el conocimiento técnico
necesario para el mejor desempefio de las actividades laborales (Blog RRHH,

2018).

Siguiendo a Blake (2000), existen tres tipos de necesidad de capacitacion.
En primer lugar, estan las necesidades por discrepancia, se dan porque el
desempefio de los colaboradores es insatisfactorio en razoén de que se carece de
conocimientos, habilidades o las actitudes requeridas. En segundo lugar, estan las
necesidades por cambio, estas se dan porque se modificard la manera de hacer
algo que se estd haciendo bien. Y, por ultimo, estdn las necesidades por
incorporacion y son aquellas que se implementan cuando el proyecto necesita de

tareas que no se estan haciendo.

En esta intervencion, vemos la capacitacion por necesidad de discrepancia,
ya que existe un desacuerdo entre el nivel actual de habilidades de comunicacién

y el nivel deseado para lograr una comunicacion interna estratégica y asertiva.



34



35

Plan de accion

El siguiente plan de intervencion se divide en cuatro actividades
principales, las cuales incluyen la realizacion de un focus group, un taller sobre
Cultura Organizacional y dos capacitaciones, una sobre comunicacion interna y
la siguiente sobre comunicacion asertiva. El mismo, est4 disefiado para llevarse a
cabo en un periodo de 2 meses. Sin embargo, de estos dos meses, solo se utilizaran
5 semanas, ya que cada actividad estd programada para ocupar una semana
especifica. Las semanas restantes se destinan a pausas necesarias y a respetar el

cronograma de trabajo del Instituto.

El plan abarca a los 72 docentes y los 5 directores que integran el Instituto.
Por lo tanto, teniendo en cuenta la importancia de que los participantes sigan en
actividad laboral, se dividiran en grupos de trabajo y cada actividad no durard mas

de 2 hs, asi aseguraremos la participacion activa de todos.

La ultima semana, una vez finalizado el taller y capacitaciones
correspondientes, sera destinada a la evaluacidon, que tiene como finalidad
descubrir si los contenidos de los modulos fueron comprendidos e interiorizados.
Para finalizar, se realizard una encuesta de satisfaccion en la que los participantes

tendran la opcion de manifestar si las actividades les resultaron ttiles.

A continuacion, se detallan las actividades a desarrollar en este plan de
accion. Ademas se presenta un Diagrama de Gantt que muestra los plazos de
trabajo, los recursos necesarios para llevar a cabo el plan y el presupuesto total

estimado.
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Objetivo especifico 1: Fomentar la comprension de la cultura organizacional del
Instituto Santa Ana entre sus miembros, concientizandolos sobre sus creencias
compartidas.

Este taller estd disefiado para garantizar que todos los miembros del
Instituto Santa Ana comprendan y adopten su cultura organizacional. Mediante
estas actividades, se busca fortalecer el sentido de pertenencia, cohesion y

alineacion con los valores institucionales.

Se trabajara en cinco grupos de 13 personas y un grupo de 12 para facilitar
la recoleccion de informacion. Ademas tendra lugar en dos encuentro para cada
grupo, el primero estard destinado a la realizacion de un focus group; y el segundo

a la presentacion del taller propiamente dicho.

En la primer instancia, se dividira a los docentes y directores en grupos de
12/13 personas para realizar el focus group que tiene como fin explorar las
creencias y valores que comparten los miembros del Instituto Santa Ana, la

realizacion estd prevista en turnos de 90 a 120 minutos por grupo.

A continuacion, se detalla este encuentro con sus actividades y duracion

correspondiente.

Tabla 1

Descripcion del Focus Group

ler encuentro: Focus Group

Descripcion del Se les dara la bienvenida a los participantes y se les otorgara el formulario

encuentro de consentimiento, luego se los invitard a responder una serie de
preguntas abiertas y para concluir resumiremos los puntos claves
discutidos y se les agradecera su participacion.

Participantes Miembros seleccionados aleatoriamente del personal docente y directivo
(aproximadamente 12/13 participantes por encuentro).




37

Responsable Psicologo Organizacional.
Recursos — Sala de reuniones.
— 14 sillas dispuestas en forma de circulo.
— Cuaderno y lapicera.
— Modelo focus Group (Ver apéndice A).
— Cronometro.
— Grabadora de audio.
— Formulario de consentimiento para los participantes (Ver apéndice
B).
Cronograma
20 minutos Bienvenida e introduccion
Se les dara la bienvenida a los participantes y se explicara la modalidad de
la actividad, aclarando que su objetivo es recolectar informacion
facilitando una discusion abierta y en profundidad para explorar las
creencias y valores compartidos en el Instituto.
Ademas, se les pedira a cada uno de los participantes que se presenten,
brindando su nombre y rol en la Institucion.
Luego se les explicara las reglas del focus group (confidencialidad,
respeto, participacion equitativa).
60 minutos 1. Creencias y valores
(Qué valores consideran fundamentales para el Instituto?
(De qué manera estos valores se reflejan en sus acciones diarias?
(Como influyen estos valores en la toma de decisiones dentro de la
Institucion?
2. Normas y comportamientos
(Cuales son las normas no escritas que guian el comportamiento en su
area?
Proporcionen ejemplos de comportamientos que son altamente valorados
en su departamento.
(,Qué comportamientos cree que deberian cambiarse para mejorar el
ambiente laboral?
3. Identidad y orgullo
(Qué aspectos del Instituto le generan mayor orgullo?
(Qué caracteristicas de la Institucion considera que la hacen tinica en
comparacion con otras?
4. Comunicacion y retroalimentacion
(Como describiria la efectividad de la comunicacion interna en la
Institucion?
(Qué cambios recomendaria para mejorar la comunicacion?
(. Como percibe la retroalimentacion que recibe sobre su desempefio?
20 minutos Conclusion

Resumen de los puntos claves discutidos.
Comentarios finales.
Agradecimiento a los participantes por su tiempo y contribuciones.
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Posteriormente, se analizaran los datos obtenidos para identificar creencias

y conductas comunes relacionadas con la Cultura Organizacional del Instituto,

mediante un informe de resultados.

Luego de la realizacion del focus group con cada grupo, invitaremos a los

participantes a continuar con la propuesta participando del taller de Cultura

Organizacional, manteniendo los grupos conformados previamente. El mismo

sera detallado a continuacion.

Tabla 2

Taller sobre Cultura Organizacional.

Actividad: Taller sobre Cultura Organizacional.

Descripcion del
taller

Llevaremos a cabo 3 sesiones de actividades teérico-practicas
para cada grupo. Las cuales estan destinadas a la comprension y
concientizacion de la Cultura Organizacional del Instituto. Cada
sesion corresponde a un modulo del taller, por lo tanto se
realizara en 3 encuentros semanales, con una duraciéon
aproximada de 90 minutos por dia.

Responsable Psicologo Organizacional.
Destinatarios Equipo docente y Directores del Instituto Santa Ana.
Recursos — Presentacion de canva (Ver apéndice C).

— Espacio para el taller.
— Equipo audiovisual.
— Cartulinas.

— Marcadores.

— Ovillo de lana.

Descripcion de las actividades

Descripcion de la
actividad

Objetivo General:

Promover la comprension y la internacionalizacion de la cultura
organizacional del Instituto Santa Ana entre los miembros del
equipo docente y directivo.

Objetivos Especificos:

— Informar a los participantes sobre la cultura organizacional,
incluyendo sus valores, creencias, normas y comportamientos
esperados.

— Concientizar sobre la importancia de la Cultura Organizacional
en la cohesion del equipo y el logro de los objetivos
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institucionales.

— Fomentar el sentido de pertenencia y orgullo institucional.
Metodologia del taller:

Talleres presenciales, con sesiones interactivas con
presentaciones y debates.

Dinamica Team Building en cada modulo.

Modulo 1

Introduccion a la Cultura Organizacional (30 minutos)
— Definicion de Cultura Organizacional.
— Importancia de la Cultura Organizacional para el Instituto
Santa Ana.

Actividad: Debatimos... (30 minutos)
Invitamos a los participantes a debatir sobre la siguiente
pregunta: ;Qué es la Cultura Organizacional para ustedes?

Modulo 2

Valores y creencias compartidas
Descripcion de los valores fundamentales del Instituto (20
minutos).

Actividad: Red de Conexiones (40 minutos).
Objetivo: Crear y visualizar las conexiones interpersonales
dentro del equipo, fomentando la comunicacion y la confianza.
Materiales:

— Opvillo de lana.

— Mbusica.
Descripcion:
1. Formacion de circulo entre los participantes.
2. Instrucciones: Uno de los participantes comienza sosteniendo
el extremo del ovillo de lana, dice algo positivo o destaca una
habilidad de otro miembro del equipo, y luego lanza el ovillo de
lana a esa persona. A continuacion, quién recibe el ovillo repite
el proceso, creando una red de conexiones.
3. Reflexion final: Al final, el facilitador dirige una breve
reflexion sobre la importancia de las conexiones y como cada
miembro es una parte integral de la red del Instituto.

Moédulo 3

Identidad y orgullo
Caracteristicas distintivas del Instituto Santa Ana (20 minutos).

Actividad: Mapa de valores (40 minutos).
Objetivo: Identificar y compartir los valores personales e
institucionales, fortaleciendo la conexion con la cultura del
Instituto.
Materiales:

— Cartulinas.

— Marcadores.
Descripcion:
1. Formacion de equipos.
2. Instrucciones. Cada equipo recibe una cartulina y marcadores.
En la cartulina, deben dibujar un mapa que represente los valores
mas importantes para ellos como individuos y como parte del
Instituto Santa Ana.
3. Presentacion. Cada equipo presenta su ‘“Mapa de valores” al
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resto del grupo, explicando la importancia de los valores
seleccionados y como se reflejan en su trabajo diario.

Objetivo especifico 2: Capacitar sobre estrategias de comunicacion interna para
promover la cohesion cultural.

Este plan de capacitacion esta disefiado para asegurar que el equipo

docente y directivo del Instituto Santa Ana esté bien informado sobre las

estrategias de comunicacion interna, promoviendo la cohesion cultural mediante

la aplicacion de las dimensiones propuestas por Reyes (2012).

A continuacion, se presenta informacion detallada del mismo.

Tabla 3:

Capacitacion sobre estrategias de comunicacion interna.

Capacitacion sobre estrategias de comunicacion interna

Responsable Psicologo Organizacional.

Destinatarios Equipo docente y Directores del Instituto Santa Ana.

Finalidad de la Asegurar que el equipo docente y directivo del Instituto Santa
Actividad Ana este bien informado sobre las estrategias de comunicacioén

interna, promoviendo la cohesion cultural mediante la aplicacion
de las dimensiones propuestas por Reyes.

Descripcion de la
actividad

Desarrollaremos modulos que cubran cada una de las
dimensiones de comunicacion interna que propone Reyes (2012).
Para esta capacitacion, se formaran 2 grupos conformados por 36
docentes cada uno, seleccionados aleatoriamente, y un grupo
aparte con los 5 directores de la Institucion. Cada grupo tendra 2
sesiones semanales, con una duracion aproximada de 2 hs cada
una.

En cada sesion encontraremos teoria correspondiente al modulo
y actividades de team-building relacionadas.

Cronograma

Mobdulo 1:
Vinculo

Teoria: estrategias para fortalecer el sentido de pertenencia y las
relaciones interpersonales.

Conociéndonos (30 minutos).
Instrucciones:
— Dividir a los participantes en parejas.
— Proporcionar una lista de preguntas.
Preguntas disparadoras:
— ¢;Cual es tu pasatiempo favorito?
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— (Qué es lo que mas te gusta de trabajar en el Santa Ana?
— (Cual es el lugar que has visitado y que te ha dejado una
impresion duradera?
— (Qué te motiva cada dia a venir a trabajar?
— (Cual es una habilidad o talento que tienes y que la mayoria de
las personas no conocen?

— Cada persona tiene 5 minutos para responder las

preguntas de su pareja.
— Cambiar de pareja después de 10 minutos.

Construimos una red de apoyo (20 minutos).
Instrucciones:

— Entregar a cada participante un papel y una lapicera.

— Pedirles que dibujen un circulo en el centro
(representandose a si mismos) y luego otros circulos
alrededor (representando a sus compaiieros de trabajo).

— Conectar los circulos con lineas que simbolizan las
relaciones de apoyo y confianza.

— Discutir en grupos como podrian fortalecer esas
conexiones y que apoyo adicional necesitarian.

Mi paso por el Santa Ana (15 minutos).
Instrucciones:
— Dividir a los participantes en grupos de 5 (En el caso de
los directores, formaran un solo grupo).
— Pedirles que compartan una historia personal donde hayan
sentido un fuerte sentido de pertenencia en el Instituto.
— Discutir en grupo qué elementos contribuyeron a ese
sentido de pertenencia.

Reflexion final (15 minutos).
Instrucciones:
— Abrir el espacio para que los participantes compartan sus
reflexiones y aprendizajes de las actividades.
— Discutir como pueden aplicar estos ejercicios en su
trabajo diario para fortalecer el vinculo

Modulo 2:
Efectividad

Teoria: métodos para alinear comportamientos con los objetivos
estratégicos de la Institucion.

Reflexion individual (10 minutos).
Instrucciones:

— Darle a los participantes una hoja de trabajo con
preguntas reflexivas que deberan responder
individualmente:

1. ;Coémo se relaciona tu trabajo diario con los objetivos
estratégicos del Instituto?

2. ;Qué acciones especificas pueden tomar para
contribuir a estos objetivos?

3. {Qué obstaculos encuentras en tu trabajo que dificultan
alinear tus acciones con los objetivos de la Institucion?

Debatimos en grupos (15 minutos).
Instrucciones:
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— Formar grupos 4 grupos de personas.

— Compartir las respuestas a las preguntas y debatir formas
de superar los obstaculos identificados.

— Cada grupo selecciona un lider para compartir lo debatido
con los demas grupos.

Plan de accion personal (10 minutos).
Instrucciones:
— Cada participante elabora un plan de accion personal, de
al menos 3 acciones especificas, para alinear sus tareas
diarias con los sus objetivos laborales.

Reflexion final (15 minutos).
Instrucciones:
— Reflexidn final sobre la importancia de la efectividad y el
compromiso individual con los objetivos del Instituto
Santa Ana

Modulo 3:
Orgullo

Teoria: técnicas para promover la contribucion valiosa y la
validacion social.

Reconocimiento y validacion (15 minutos)
Instrucciones:

— Darle a los participantes una hoja en blanco.

— Pedirles que piensen en una contribucion valiosa hecha
por un colega y la escriban. Mencionando
especificamente la accion y su impacto positivo.

— Juntar las hojas y leer algunas en voz alta.

— Debatir como este tipo de reconocimiento afecta la moral
y el sentido de orgullo de los participantes.

Debatimos en grupos (15 minutos).
Instrucciones:

— Formar 4 grupos y cada grupo discute técnicas y practicas
para fomentar la validacion social en su equipo.

— Los participantes comparten experiencias positivas en las
que se sintieron orgullosos de su trabajo y fueron
reconocidos por ello.

— Cada grupo selecciona una técnica clave para compartir
con los demas.

Reflexion final (15 minutos).
Instrucciones:
— Reflexion final sobre la importancia de fomentar el
orgullo y la validacion social en el equipo

Modulo 4:
Identidad

Teoria: formas de compartir y mantener los valores
fundamentales de la organizacion.

Reflexion personal (10 minutos).
Instrucciones:

— Darle a cada participante una hoja para que escriban los
valores fundamentales del Instituto y que significan para
ellos.

— Reflexionar sobre como estos valores impactan en su
trabajo diario y su relacion con la organizacion.
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Debatimos (30 minutos).
Instrucciones:
— Formamos 4 grupos de personas.
— Cada grupo discute como los valores fundamentales del
Instituto se manifiestan en sus actividades diarias.
— Identificar desafios y oportunidades para mejorar la
integracion de estos valores en el trabajo diario.
— Cada grupo elige un lider que compartira con los demas
las ideas discutidas.
Integracion de valores (20 minutos).
Instrucciones:
— Cada grupo debera elegir un valor fundamental y actuar
una situacion en la que se ponga en practica ese valor.
Reflexion final (30 minutos).
Instrucciones:
— Reflexion final sobre la importancia de mantener y
compartir los valores fundamentales del Instituto.
— Reflexidn final sobre todo lo aprendido en la
capacitacion.
Recursos — Presentaciones Canva (Ver apéndice D).
— Sala de capacitacion.
— Proyector.
— Hojas de papel y lapiceras.
— Cronometro.

Objetivo especifico 3: Potenciar el uso de habilidades de comunicacion asertiva
para la familiarizacion del cuerpo docente y directivos con la Cultura
Organizacional.

En esta capacitacion, desarrollaremos diferentes modulos en los que los
participantes aprenderan a expresar sus opiniones y necesidades de manera clara
y respetuosa, manejar criticas y enfrentar obstidculos de forma efectiva.
Buscaremos proporcionar a los docentes y directivos del Instituto Santa Ana las
habilidades necesarias para una comunicacion asertiva, promoviendo un entorno

de trabajo respetuoso y colaborativo.

A continuacion, proporcionamos informacién detallada de esta

capacitacion.
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Tabla 4

Capacitacion sobre comunicacion asertiva.

Capacitacion sobre técnicas de comunicacion asertiva.

Responsable Psicologo Organizacional.
Destinatarios Equipo docente y Directores del Instituto Santa Ana.
Objetivo Proporcionar a los docentes y directivos del Instituto

Santa Ana las habilidades necesarias para una
comunicacion asertiva, promoviendo un entorno de
trabajo respetuoso y colaborativo.

Descripcion de la actividad ~ Desarrollaremos diferentes modulos en los que los
participantes aprenderan a expresar sus opiniones y
necesidades de manera clara, manejar criticas y
enfrentar obstaculos de forma efectiva. Para esta
capacitacion, se mantendran los grupos conformados
anteriormente. Cada grupo tendré 2 sesiones
semanales, en la primera veran el contenido de los 3
modulos. En la segunda sesion sera el cierre final, en
la que participaran todos los grupos juntos.

La primer sesion tendra una duracion aproximada de 3
horas, mientras que la segunda durard 1 hs
aproximadamente.

Cronograma

Modulo 1 Objetivo: Entender los principios basicos de la
comunicacion asertiva y su importancia en el entorno
educativo.

Teoria: introduccion a la comunicacion asertiva.

Actividades:

— Debatimos sobre los beneficios que brinda la
comunicacion asertiva en las comunicaciones
diarias.

— Role-playing.

Nos dividimos en parejas y actuamos
situaciones donde nos comuniquemos
asertivamente.

Modulo 2 Objetivo: Desarrollar habilidades practicas para la
comunicacion asertiva.
Teoria: habilidades basicas de comunicacion asertiva.

Actividad:
— Reconocer momentos.
Vemos un video de Youtube y reconocemos
las distintas técnicas de comunicacion asertiva
que podrian aparecer.
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Modulo 3

Cierre final

Objetivo: Aplicar la comunicacion asertiva en
situaciones especificas del entorno educativo.
Teoria: comunicacion asertiva en el trabajo.

Actividades:

Teléfono descompuesto

Formar dos filas de participantes.

El primer participante de cada fila recibe un
mensaje escrito. Debe susurrar el mensaje al
siguiente en la fila, y asi sucesivamente hasta el
final. El ltimo participante en la fila dice en
voz alta el mensaje recibido.

Comparar el mensaje original con el final para
discutir como se perdid informacién o se
distorsiono.

Perdidos en una isla desierta.

Dividir a los participantes en grupos de 4-5
personas.

Cada grupo debe imaginar que estan varados en
una isla desierta y deben decidir el orden de
importancia que tienen los productos de la lista
para salvar sus vidas (La lista se encuentra en
la presentacion del Apéndice E).

Al finalizar, cada grupo compartira sus
experiencias y reflexionard sobre las estrategias
de comunicacion utilizadas

Objetivo: Reflexionar sobre el aprendizaje y planificar
la implementacion de las habilidades adquiridas.

Actividades:

Autoevaluacion.

Escribir qué aprendizajes te llevas de la
capacitacion.

Compromiso personal con la Institucion.
Escribir un compromiso personal que tomaras
para aplicarlo en tu trabajo diario.
Compartimos con el grupo.

Compartimos sensaciones, aprendizajes y
opiniones personales con el grupo.

Recursos

Video de youtube
https://www.youtube.com/watch?v=at4OW4M
ZTRs

Presentacion canva (Ver apéndice E).
Proyector

Sala de capacitacion

Hojas y lapiceras.

Post-It.

Cartulinas



https://www.youtube.com/watch?v=at4OW4MzTRs
https://www.youtube.com/watch?v=at4OW4MzTRs

Cronograma

Tabla 5:

Diagrama de Gantt
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SEMANAS (DONDE CADA CUADRADO ES UN DIA DE LA SEMANA)

’ Focus Group

‘ Andlisis de datos focus group - . . - -

Taller sobre Cultura
organizacional

Capacitacion sobre
Comunicacion Interna

Capacitacion sobre
Comunicacion Asertiva

Evaluacién

Recursos y presupuesto

Tabla 6.

DIRECTORES

Recursos humanos, materiales y de contenido.

@
DOCENTES
(GRUPO 2)

Recursos Descripcion
Humanos 1 Psicologo organizacional
Materiales/Técnicos 1 Video de Youtube

1 Proyector

Sala de capacitacion
Hojas y lapiceras.

1 Cronometro.

1 parlante
Cartulinas
Marcadores.

Post-It.

Ovillo de lana.

De Contenido

3 presentaciones Canva
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Tabla 7.
Presupuesto
Recursos humanos
Psicologo Organizacional
Tareca Cantidad de horas Valor por hora Valor total
Elaboracion del 15hs $12.000 $180.000
plan de accion.
Implementacion 9hs $20.700 $186.300
del taller.
Implementacion de 12hs $20.700 $248.400
capacitaciones. 10hs $207.000
Evaluaciéon Shs $36800 $184.000
Recursos materiales
Cantidad Valor por unidad Valor total
Hojas A4 485 Caja x 500 $63.999
Marcadores 3 $1.100 $3.300
Post-it 2 $2.800 $5.600
Cartulinas 3 $1.300 $3.900
Ovillo de lana 3 $2.600 $7.800
Valor total del plan $1.090.299

Informacion extraida del minimo ético publicado por el Colegio de Psicologos de la

Prov. de Cordoba.

Se solicita un pago inicial del 50% al comenzar el plan de intervencion y

el 50% restante al finalizarlo. Cabe destacar que, si la Institucion tiene algin

requerimiento especial, el presupuesto podré sufrir modificaciones.

Evaluacion

Se realizara la evaluacion y seguimiento con el fin de asegurar que los

objetivos se hayan cumplido y que los participantes hayan interiorizado los

contenidos.

Para tener constancia de la asistencia de los participantes, al comienzo de

cada encuentro, se les pedira que firmen la “Planilla de asistencia” (Ver apéndice

F).
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Ademas, haremos una encuesta de satisfaccion al finalizar cada médulo
(Ver apéndice G), para poder reconocer qué les llamé mas la atencion de cada

moddulo y sugerencias de mejora.

Por ultimo, en la semana siguiente a finalizar el plan, se les enviara a los
participantes otra encuesta de satisfaccion mas general, la cual contiene preguntas
relacionadas a todos los mddulos, y nos servird para saber si les fue util el plan de

intervencion (Ver apéndice H).

Resultados esperados

En cuanto al taller de Cultura Organizacional, se espera que los
participantes tengan una mayor comprension de la Cultura del Instituto,
reconociendo los valores y creencias que comparten; y se sientan identificados
con esto. Ademds se espera que desarrollen el orgullo por pertenecer a la

Institucion.

Al finalizar la capacitacion de comunicacion interna y recorriendo los
diferentes modulos, se espera que los participantes tengan una mejor comprension
de sus compafieros, sientan un mayor sentido de pertenencia y estén motivados
para mantener y fortalecer las relaciones interpersonales dentro del Instituto.
También se espera que comprendan mejor como sus acciones contribuyen a los
objetivos de la Institucion e identifiquen estrategias practicas para alinear sus
comportamientos con estos objetivos. Ademas deberian reconocer la importancia
del orgullo y la validacion social en el equipo. Finalmente, se espera que
comprendan la importancia de los valores fundamentales y la identidad del

Instituto para integrarlos en su trabajo diario.
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En cuanto a la capacitacion sobre comunicacion asertiva, se espera que los
participantes desarrollen habilidades de este tipo de comunicacion para aplicarlas
en situaciones cotidianas. Ademds se espera que tengan buen manejo de las
criticas y obstaculos, contribuyendo a la elaboraciéon de un entorno de trabajo
respetuoso y colaborativo. También se espera que tengan un mayor sentido de

pertenencia y una mayor alineacidn con los valores institucionales.
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Conclusion

En el presente trabajo hemos propuesto realizar un plan de intervencion
dirigido al cuerpo docente y a los directores del Instituto Santa Ana, con el
objetivo principal de promover una Cultura Organizacional de comunicacion
interna estratégica y comunicacion asertiva para recuperar la transmision de

valores institucionales.

Para responder a dicho objetivo, planteamos diferentes actividades, como
talleres y capacitaciones, organizados en mddulos interactivos que facilitan la
comprension e interiorizacion de los contenidos. Con estas actividades buscamos
abordar los desafios presentes en la Institucion, en nuestro caso, la pérdida de la
comunicacion interpersonal y la transmision de valores debido al crecimiento

exponencial del Instituto.

Tanto el taller de Cultura Organizacional, como las capacitaciones de
comunicacion interna y asertiva, proporcionan a los participantes las herramientas
necesarias para mejorar sus habilidades comunicativas y fortalecer su sentido de
pertenencia en el Instituto. Este plan, ademds de buscar la mejora en la
comunicacion y cohesion del equipo, intenta generar un impacto duradero en la
Cultura Organizacional, promoviendo un entorno laboral colaborativo y

respetuoso.

La continuidad de estas estrategias de comunicacion interna y asertiva,
aseguraran la existencia de un ambiente laboral colaborativo. Por esto creemos

importante que el Instituto Santa Ana, considere desarrollar programas de
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mentores, en el que los docentes mas experimentados puedan guiar a colegas en

la practica de habilidades comunicativas.

Una de las fortalezas de este plan de intervencidon, es su enfoque
participativo e inclusivo, ademas de su estructura modular que permite un
aprendizaje progresivo. También es importante la evaluacion constante mediante
encuestas de satisfaccion ya que aseguran el seguimiento continuo y la posibilidad

de ajustes inmediatos.

También presentamos algunas limitaciones, como la posible resistencia al
cambio por parte de algunos participantes y la disponibilidad de tiempo en el
calendario académico. A pesar de estas limitaciones, el compromiso del equipo
docente y directivos sugiere que estas limitaciones pueden ser superadas con una

planificacion cuidadosa y una comunicacion efectiva.

En conclusion, este plan de intervencion sienta las bases para una Cultura
Organizacional mdas solida. Al concluir las actividades, se espera que los
participantes hayan mejorado sus habilidades comunicativas y se sientan mas

integrados y comprometidos con los valores Institucionales.
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Apéndice

Apéndice A. Modelo Focus Group.

Modelo de Focus Group para la recoleccién de la informacién sobre la Cultura Organizacional del Instituto Santa Ana.
Objetivo: Facilitar una discusion abierta y en profundidad con el p 1d y directivo para explorar las creencias y valores compartidos en el
Instituto Santa Ana.
Participantes: Miembros seleccionados aleatoriamente del personal docente y directivo {aproximad. te 12 particip por sesion).

Duracién: entre 90 y 120 minutos.

Moderador: Psicologo Organizacional.

Tiempo Cronograma del Focus Group
Bienvenida v presentacion del objetivo del Focus Group
20 Introduccién |Expl on de las reglas del grupo focal fid lidad, respeto. p pacion eq) a)
Breve p 160 de los participantes rouhte v 1ol en la mstitucién).
(Qué valores ideran fundamentales para el Instiuto Santa Ana?
1. Creencias y Valores (30 mmutos) | De qué manera estos valores se reflejan en sus acciones dianas?
(Cémo mfluyen estos valores en la toma de decisiones dentro de la mstitacién?
2 Nomme v coni i 30 '%Cuil:ssmhsnm‘mlsdemcsﬂinsqncgnimclcm?mnmﬂ?'ms’uém? .
Sesibade [mimuto) e e e e
50 mmutos ;Qué comp cree que deberian camb para mejorar ¢l ambiente laboral?
y " Qué aspectos del Instituto Santa Ana le g mayor orgulle?
3. Wentidad y Ocgull (20 ) (Qué caracteristicas de la mstiucion ¢ dera que la hacen uinica en comparacion con otras”?
1 £ s 3 ., |(Cémo descnbiria la efectividad de la conmmnicacién mterna en la mstitucion?
. Comunicacion y e —— : = >
(20 mimutos) ,.Ql-le e pm' ) la comunicacion mterma?
(Como percibe la retroalimentacién que recibe sobre su desempedio”
Resumen de los puntos claves discutdos
20 me Conchision |Ci 105 finales

Agrad alosp

1P POf su tempo v contnbuciones
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Apéndice B. Formulario de consentimiento del focus group.

Consentimiento informado

Recoleccion de informacion de Cultura Organizacional ¥ Comunicacién en el Instituto
Santa Ana.

Fecha:

Ohbjetivo: recopilar informacion sobre las creencias y valores compartidos de los miembros del
Instituto Santa Ana, asi como sus percepeiones sobre la cultura organizacional y la

comunicacion. Esta informacion sera utilizada para definir y mejorar la cultura organizacional
del instituto.

Procedimiento: Durante el focus group, se les pedira a los participantes que discutan v
COmparian sus opiniones ¥ experiencias sobre diversos aspectos de la cultura y la comunicacion
en el instituto. La sesidn sera grabada en audio para asegurar una transcripcion precisa de la
discusion.

Uso de los datos: Los datos recopilados durante el focus group seran utilizados exclusivamente

para los fines del proyecto de investigacion. Los resultados seran presentados de mancra
anonima, sin identificar a los participantes individualmente.

Confidencialidad: La confidencialidad de los participantes sera estictamente mantenida. Los
nombres de los participantes no seran asociades con ninguna de las respucstas en los informes o
presentaciones. Las grabaciones y transcripciones seran almacenadas de manera segura y solo
seran accesibles para el equipo de mvestigacion.

Voluntariedad: Su participacion en este focus group es completamente voluntaria. Usted puede
optar por no responder cualquier pregunta o retirarse del focus group en cualguier momento sin
inconvenientes.

{onsentimiento

He leido y comprendide 1a informacion proporcionada arriba. Mis preguntas han sido
respondidas satisfactoriamente, y enticndo el proposite del focus group ¥ el uso de los datos
recopilados. Acepto participar en este focus group bajo las condiciones descritas.

MNombre del participante:

Firma del participante:




Apéndice C. Presentacion de Canva para el taller de Cultura Organizacional.

https://drive.google.com/file/d/1-

SulTaOv9F 1 LgxTiNQz4uAKhQWGkpV8J/view?usp=sharing

Taller

GULTURA ORGANIZAGIONAL

Instituto Santa Ana

SANTA ANA

DBJENNOS LONTENIDOS

Objetivo General: Médulo 1: Introduccion a la Cultura

Promover la comprension y la internacionalizacion de la cultura Organizacional
organizacional del Instituto Santa Ana entre los miembros del + Definicién de Cultura Organizacional.
equipo docente y directivo. « Importancia de la Cultura Organizacional

Ohjeics Eipacmcon: para el Instituto Santa Ana..
— Informar a los participantes sobre la cultura organizacional, Médulo 2: Valores y Creencias compartidas
incluyendo sus valores, creencias, normas y comportamientos « Descripcion de los valores
esperados. fundamentales del Instituto.
- Concientizar sobre la importancia de la Cultura Organizacional
en la cohesion del equipo y el logro de los objetivos Modulo 3: Identidad y Orgullo
institucionales. « Caracteristicas distintivas del Instituto

— Fomentar el sentido de pertenencia y orgullo institucional. Santa Ana.


https://drive.google.com/file/d/1-5uITa0v9F1LgxTiNQz4uAKhQWGkpV8J/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1-5uITa0v9F1LgxTiNQz4uAKhQWGkpV8J/view?usp=sharing
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NODuLo 2
VALORES ¥
CREENCIS
LONPARTIONS
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40 minutos

@ i isualizar las conexiones
GTIDAD REDDEGONCAINES s oo

equipo, fomentando la
comunicacion y la confianza.

Cada grupo debe formar un circulo

Sostener el ovillo de lana y decir algo positivo o alguna habilidad
de un compafiero de grupo, pasarle el ovillo a dicho compafiero.
El compaéfiero que recibe el ovillo debe repetir el proceso.

Reflexion final

VALORES

1.Individualidad: Reconocer y valorar la singularidad de cada
estudiante, respetando su historia y contexto.

2. Autoestima y Empatia: para promover un entorno de apoyo y
comprension.

3.Excelencia Académica: Compromiso con altos estandares
académicos y el desarrollo continuo de conocimientos y
habilidades.

4.Pensamiento Critico: Cultivar en los alumnos la capacidad de
analizar, evaluar y comprender su entorno de manera critica.

5, Autonomia: Promover la autonomia, incentivando la
observacion, la experimentacion y la argumentacion.

6.Interdisciplinariedad: Abordar el aprendizaje desde un
enfoque interdisciplinario que integre diferentes areas del
conocimiento.

7.Colaboracién: Trabajar conjuntamente con todos los niveles
educativos, especialmente con el nivel primario, para asegurar
una educacion coherente y continua.

ooz
DETODY
eI

¢ INSTTUTO SANTA RN~

AGTVADAD NAPA DEVALDRES

GREEIGI

1.Potencial de Cada Estudiante: Para lograr el éxito
y el crecimiento personal.

2.Proceso de Aprendizaje: Aceptar el error como
una parte del proceso, incentivando la reflexion y el
crecimiento.

3.Desarrollo de Habilidades Lingiiisticas: Para la
formacidn integral del estudiante.

4.Preparacion para la Vida: Egresados preparados
para aplicar el conocimiento de manera estratégica
en la vida real, siendo buenas personas.

5.Compromiso con la Comunidad: Promover la
participacion activa y critica de los alumnos en la
comprension y mejora de su entorno.

Identificar y compartir los valores
©§ personales e institucionales,
Q fortaleciendo la conexion con la

cultura del Instituto.

Dibujar un mapa que represente los valores mas
i. importantes para ustedes como individuos y como
parte del Instituto Santa Ana.

- Presentar el "Mapa de valores” y explicar la
000 importancia de los valores seleccionados y como

se reflejan en su trabajo diario.

®) ®) Conocer y vivir estos valores y creencias permite
d trabajar de manera coherente y efectiva, reflejando

y promoviendo la mision y vision de la institucion en
todas las acciones y decisiones
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Apéndice D. Canva capacitacion sobre comunicacion interna.

https://drive.google.com/file/d/1sN84mzcZ3g52enDIK1USazi51e Wb9mHm/view?usp=s

haring



https://drive.google.com/file/d/1sN84mzcZ3g52enDlKlUSazi51eWb9mHm/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1sN84mzcZ3g52enDlKlUSazi51eWb9mHm/view?usp=sharing
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Apéndice E. Presentacion de canva. Capacitacion sobre comunicacion asertiva.

https://drive.google.com/file/d/1ihaV__ WNRsi8ct-
055FR7xwEu2pGP8Rh/view?usp=sharing

Capacitacion

COMUNGAGION ASERTI

Instituto Santa Ana

SANTA ANA

Proporcionar habilidades necesarias para una comunicacion asertiva, promoviendo
un entorno de trabajo respetuoso y colaborativo.

DURAGION Y GONTENDOS

3 mddulos en un dfa, 1 hs por médulo.
Cierre final compartido entre todos los grupos en un dia aparte

Médulo 1: i Médulo 3:
Intrcfduc_cién a Ia_ Médﬁlo 2 Comu_nicacio'n
comunicacion asertiva Habilidades bésicas asertiva en el

de comunicacién trabajo

asertiva.

Cierre final
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https://drive.google.com/file/d/1ihaV__WNRsi8ct-o55FR7xwEu2pGP8Rh/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ihaV__WNRsi8ct-o55FR7xwEu2pGP8Rh/view?usp=sharing
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LA COMUNIGAGION ASERTIA @ 1ron

* “Es una habilidad interpersonal que permite a los individuos interactuar de manera Ent' erdlo:pnnclpl?s "
= basicos de la comunicacién
adecuada con los demas, evitando conflictos y estableciendo el respeto mutuo. ( 3 : :
A 5 U asertiva y su importancia en
Esto implica elegir las palabras y el momento adecuado, asi como prestar D b e s
atencién no solo a lo que se dice verbalmente, sino también al lenguaje corporal, y *

escuchar activamente a la otra persona” (Alvarado & Rodsith, 20186).

BENERGI03

@ « Funcionamiento efectivo y eficaz de la Institucién. @ « Promueve el respeto mutuo.
- Establece directrices y canales comunicativos. « Fortalece el sentido de pertenencia.

« Mejora las relaciones interpersonales entre directores y docentes. - Mejora la toma de decisiones
- Facilita la comunicacién clara de las necesidades personales. « Promueve el trabajo en equipo.

« Mejora el clima organizacional. « Fortalece la transmisién de valores.

« Actividad 1: “Debatimos”
« Actividad 2: “Role-playing" 2282

BLIADES BASGAS D COMNCAIONSERTI.~—~~ © e

>
Ky 3
Son h ientas y jias que ayudan a las personas a expresarse de @ préc"':,as pfara = ,
& : comunicacion asertiva.
manera clara, directa y respetuosa, respetando tanto sus propios derechos como
los de los demas.

TEGNIGAS IETIIONDES o

+ Uso del YO en los mensajes para evitar que le otro se sienta culpable.
« Mensajes directos y claros evitando ambigiiedades. TR
« Lenguaje corporal pertinente.
« Disco rayado: Repetir calmadamente una peticion hasta que sea aceptada.
« Banco de niebla: Aceptar parcialmente el comentario sin confrontacién directa
« Asercién negativa: Aceptar los errores propios, mostrando disposicion al cambio.
« Peticion asertiva: Hacer peticiones de manera directa y clara, sin agresividad ni
pasividad.

« Mostrar empatia: Reconocer y validar los sentimientos de la otra persona antes de
expresar los propios.

« Actividad 1: Reconocer

« Preguntar y escuchar acti te: Hacer preguntas abiertas y escuchar con
atencién para entender complet te la perspectiva del otro.

VEAMOS N EdEAPLD..
et o (T &'

« Reconocer momentos

Watch on (2 YouTube




CONUNGAGION ASERTIA EN EL TRABRJD Sl

@‘\" situaciones especificas del entorno

AGTIVIDADES <

Teléfono descompuesto
« Formar dos filas de participantes.
« El primer participante de cada fila recibe un mensaje escrito.
+ Debe susurrar el mensaje al siguiente en la fila, y asi sucesivamente hasta el final.
« El dltimo participante en la fila dice en voz alta el mensaje recibido.
« Comparar el mensaje original con el final para discutir como se perdié informacion o se distorsioné.

Perdidos en una isla desierta
« Dividir a los participantes en grupos de 4-5 personas.
« Cada grupo debe imaginar que estan varados en una isla desierta y deben decidir el orden correcto
que lleva la siguiente lista para salvar sus vidas.
« Alfinalizar, cada grupo compartira sus experiencias y reflexionara sobre las estrategias de
comunicacion utilizadas.

LSTADE EEMENTOS DE SUPERIVENCI

« Descansar
« Encontrar agua
+ Encontrar comida
o « Establecer refugio
x « Mirar alrededor de la isla Pueden sumar mas elementos si lo
+ Sefial de ayuda creen necesario.
« Crear armas para la autodefensa
+ Construir una balsa para el agua

+ Iniciar un incendio
+ Seleccionar un lider de grupo

y‘\ « Encontrar ofros supervivientes

CIERRE AL e
Reflexionar sobre el aprendizaje y
@ planificar la implementacién de las
habilidades adquiridas.

AGTNVIDADES

Autoevaluacion
Escribir qué aprendizajes te llevas de la capacitacion.

Compromiso personal con la Institucién
Escribir un compromiso personal que tomaras para aplicarlo en tu trabajo diario.

Compartimos con el grupo
Compartimos sensaciones, aprendizajes y opiniones personales con el grupo.

L
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Apéndice F. Planilla de asistencia

Fecha:

Nombre taller/capacitacion:

Nombre de participantes Firma
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Apéndice G. Encuesta de satisfaccion de cada modulo.

https://drive.google.com/file/d/1NKyO6QISKXpNInk4lpsgwbob0BajCSwN/view?usp=sh
aring

Encuesta de satisfaccion del modulo

1. iQué te parecid la utilidad del contenido del mddulo?

Mavca solo un dvailo

Nad ; Mury (itil

2. (El contenido fue presentado de manera clara y comprensible?

Marca solo un dvalo

Totz Totalmente de acuerdo

3. iConsideras que los objetivos del médulo fueron alcanzados?

Mavrca solo un dvalo

Totz Totalmente de acuerdo

4. jlLas actividades pricticas fueron relevantes y (tiles?

Marca solo un dvalo

Tote Totalmente de acuerdo


https://drive.google.com/file/d/1NKyO6Ql5KXpNlnk4Ipsgwbob0BajCSwN/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1NKyO6Ql5KXpNlnk4Ipsgwbob0BajCSwN/view?usp=sharing

e, e v

F A

¢Consideras que puedes aplicar lo aprendido en tu entomo de trabajo?

Mavca solo un dvalo.

1 e @ Tl N

Tot: [ (1 [ (| Totalmente de acuerdo

¢ Qué aspectos del médulo consideras mas valiosos?

£Qué sugerencias tienes para mejorar futuros madulos?

Otros comentarios o sugerancias:
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Apéndice H. Encuesta de satisfaccion general

https://drive.google.com/file/d/1FUOIFCSU_rgCGgHtcq3CVeDbXTIrC82f/view?usp=
sharing

Encuesta de satisfaccion general

1. jComao calificarias el plan en su totalidad?
Marce solo un dvalo.
1 2 3 4 5§
Madi Muy satisfactorio
2.

;Consideras que el plan ha mejorado tu comprension sobre la comunicacion interna y
asertiva?

Marca solo un dvalo.

Tota Totalmente de scuendo

3. jRecomendarias este plan a otros colegas?

Marce solo un dvalo.

Tota Totalmente de acuerdo

;Cual fue ¢l modulo mas atil para ti y por qué?


https://drive.google.com/file/d/1FUOiFCSU_rgCGgHtcq3CVeDbXTIrC82f/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1FUOiFCSU_rgCGgHtcq3CVeDbXTIrC82f/view?usp=sharing

8

6.

;Cual fue el modulo menos atil para i y por qué?

; Te sientes mas preparado para aplicar las técnicas de comunicacion aprendidas en tu
entorno laboral?

Mavrca solo un dvalo.

;Qué cambios has notado en tu forma de comunicarte desde que comenzaste la
capacitacion?

Otros comentarios O SUZerencias:
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