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RESUMEN

El objetivo principal de este estudio fue examinar las relaciones laborales y el clima
organizacional en la Institucion Educativa No. 20347 en Santa Maria - Huaura - 2019,
basdndose en una hipdtesis especifica: que existe una conexion importante entre las
relaciones laborales y el clima organizacional en esta institucion educativa. Material y
Metodo: Dada la pequefia escala de la institucion, se tomé como muestra a la totalidad de
su poblacion, compuesta por 26 docentes y administradores, abarcando desde personal
jerarquico hasta docente y administrativo en niveles de educacién primaria y secundaria.
Se utilizdé un tipo de muestreo probabilistico simple, donde cada individuo tenia igual
oportunidad de ser seleccionado. Resultados: Se aplico un cuestionario a toda la muestra
para recopilar informacion y evaluar las variables para realizar correlaciones vy
comparaciones apropiadas. La primera seccion del cuestionario se centré en medir la
gestion institucional y las relaciones humanas en el entorno laboral. Se llevaron a cabo
pruebas de hipotesis para validar los instrumentos utilizados, especificamente la prueba
estadistica paramétrica de Karl Pearson. Conclusiones: Los hallazgos revelaron que, segun
la evaluacion de los encuestados en la entidad, la gestion institucional tiene una influencia
significativa en las relaciones laborales. Ademas, se observo una correlacion entre todas
las dimensiones de las relaciones laborales y el clima organizacional entre los docentes y

directivos.

Palabras claves: Relaciones laborales, clima organizacional, docentes
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ABSTRACT

Thet maint objectives oof this study waso too examine labor relations ando theo
organizationale climater at Educattional Insttitution No. 20347 in Santa Maria - Huaura -
2019, baseder ont at specific hypothesis: that therer ist an important connection between labor
relations ander thet organizattional climatte in this educattional instituttion. Material and
Method: Given the small scale of the institution, its entire population was taken as a sample,
composed of 26 teachers and administrators, ranging from hierarchical staff to teaching and
administrative personnel at primary and secondary education levels. A simple type of
probabilistic sampling was used, where each individual had an equal opportunity to be
selected. Results: At questionnairer wast appliet tot thet enttire samplet tot collectt
information ander evaluate thet variables tot maket appropriatte correlattions ander
comparisones. Thet firstt section of the questionnaire focused on measuring institutional
management and human relations in the work environment. Hypothesis tests were carriet out
tot validatte thet instrumentts uset, specifically Karl Pearson's parametric statistical test.
Conclusions: The findings revealed that, according to the evaluation of the respondents in
the entity, institutional management hast at significantt influente ont labor relations.
Furthermore, at correlation was observed between all dimensions of labor relations and the

organizational climate among teachers and managers.

Key words: labor relations, organizational climate, teachers.
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INTRODUCCION

El informe denominado "Relaciones Laborales para Mejorar el Clima Organizacional en
las Instituciones Educativas Agropecuarias N° 20347 - Santa Maria - Huaura - 2019" tiene
como objetivo principal evaluar el nivel de influencia del clima organizacional en dichas
instituciones. Este ambito especifico se enfoca en analizar la satisfaccion laboral de los
empleados dentro de la organizacion. La estructura del estudio consta de seis secciones que
detallan exhaustivamente todas las etapas del analisis, siguiendo el formato prescrito por la
institucion. Las relaciones laborales dentro de cualquier entorno educativo juegan un papel
fundamental en la creacion de un ambiente propicio para el desarrollo académico y el
bienestar de quienes forman parte de él. En particular, la Institucion Educativa Agropecuaria
N° 20347 en Santa Maria, Huaura, durante el afio 2019, se encuentra inmersa en la basqueda
constante de estrategias para mejorar su clima organizacional. En este contexto, el analisis y
fortalecimiento de las relaciones laborales se revelan como pilares esenciales para alcanzar
un entorno arménico, motivador y eficaz. Esta investigacion se adentra en el estudio de las
relaciones laborales dentro de esta institucion educativa, explorando su impacto en la
configuracién del clima organizacional y proponiendo vias de mejora que contribuyan al

desarrollo integral de la comunidad educativa
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problemética

Las instituciones educativas publicas a menudo enfrentan conflictos entre la
mayoria de sus docentes. Las razones pueden ser diversas, pero estos problemas no
estan necesariamente vinculados a la responsabilidad institucional. Por ello, mantener
relaciones laborales sélidas es crucial. La comunicacion fluida es clave para evitar
malentendidos entre todos los miembros de la comunidad educativa, prevenir
conflictos por falta de informacion y construir una imagen positiva. Cuando estas
relaciones laborales fallan, surgen irregularidades que a menudo intentan justificarse
por desconocimiento o falta de informacién completa. Este escenario puede generar
descontento en la institucién, afectando el ambiente laboral, propiciando conflictos y

otros aspectos negativos

En la realidad de entidad, durante el afio 2019, se evidencian diversas problematicas
en el dambito de las relaciones laborales que impactan directamente en el clima
organizacional. Entre estas problematicas se encuentran tensiones entre el cuerpo
docente y el personal administrativo, comunicacion deficiente que dificulta la fluidez
de informacion relevante, falta de reconocimiento y motivacion, y posibles

discrepancias en la comprension de roles y responsabilidades.

Estos problemas inciden en la calidad del ambiente laboral, generando descontento

entre los trabajadores, posiblemente desmotivacidn, falta de colaboraciony, en algunos
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casos, conflictos internos. Estas dificultades pueden afectar el rendimiento y la
eficiencia del equipo, asi como la calidad del servicio educativo ofrecido a los

estudiantes.

La falta de relaciones laborales sélidas puede llevar a una desconexion entre los
diferentes niveles jerarquicos y departamentos, lo que dificulta el trabajo en equipo y
la consecucion de metas comunes. Esta realidad problemaética puede traducirse en una
percepcion de desorganizacion, desconfianza y descontento dentro de la institucion,

afectando negativamente el entorno educativo en su conjunto.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢Cual es el grado de relacion que existe entre las relaciones laborales con el clima
organizacional en la Institucion Educativa Agropecuario, N° 20347 del distrito de

Santa Maria — Huaura — 2019?
1.2.2. Problemas especificos

e ;Qué relacion existe entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional y entre los docentes, directivos y personal
administrativo de la Institucion Educativa Agropecuario, N° 20347 — Santa
Maria — Huaura- 2019?

e ;Qué relacion existe entre el clima organizacional y el compromiso laboral
de parte de directivos, docentes y personal administrativo de la Institucién

Educativa Agropecuario, N° 20347 — Santa Maria — Huaura — 2019?
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¢Qué relacion existe entre las relaciones laborales y la gestion
administrativa en los directivos, docentes y personal administrativo de la
Institucion Educativa Agropecuario, N° 20347 — Santa Maria — Huaura —

2019?

1.3 Objetivos del estudio

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre las relaciones laborales y el clima

organizacional en la Institucién educativa Agropecuario, N° 20347 — del

distrito de Santa Maria — Huaura — 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre las relaciones interpersonales y el
clima organizacional entre los docentes, directivos y personal
administrativo de la Institucion Educativa Agropecuario, N° 20347 — Santa

Maria — Huaura- 2019

Determinar qué relacion existe entre el clima organizacional y el
compromiso laboral de parte de directivos, docentes y personal
administrativo de la Institucion Educativa Agropecuario, N° 20347 — Santa

Maria — Huaura — 2019

Determinar qué relacion existe entre las relaciones laborales y la gestion
administrativa en los directivos, docentes y personal administrativo de la
Institucion Educativa Agropecuario, N° 20347 — Santa Maria — Huaura —

2019.
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1.4 Justificacion de la investigacion

Por su pertinencia

Este estudio de investigacion resulta pertinente para los miembros de la comunidad
educativa, incluyendo directivos, docentes y personal administrativo de la Institucion
Educativa Agropecuaria N° 20347 en Santa Maria, Huaura, durante el afio 2019. La
relevancia radica en su capacidad para fomentar relaciones laborales saludables y un
clima organizacional favorable, con el proposito de mejorar el servicio educativo

proporcionado por la institucion.

Desde una perspectiva social significativa

La trascendencia de esta investigacion esta intrinsecamente relacionada con destacar la
importancia del clima organizacional y las relaciones interpersonales positivas entre los
trabajadores de la institucion educativa. El objetivo es ofrecer un servicio educativo de
calidad que beneficie a toda la comunidad, reconociendo el impacto social positivo de

un ambiente laboral armonioso.
Con implicaciones préacticas evidentes

Los resultados obtenidos contribuiran a asegurar la prestacion de un servicio educativo
de alta calidad, beneficiando no solo a los usuarios directos, sino también creando un
entorno laboral favorable para todos los miembros de la comunidad educativa. Esta
investigacion cobra relevancia al considerar dos variables cruciales para el desarrollo de
la sociedad: una administracion consciente en las instituciones y la dedicacion
comprometida de docentes y administrativos, ejemplificando relaciones interpersonales

bien gestionadas en el quehacer cotidiano.
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Por su valor teodrico innegable

El enfoque central de este estudio se orienta a comprender la relacién entre la dinamica
laboral y el clima organizacional, con el propdsito de lograr resultados positivos tanto
para la institucion como para los usuarios. Ademas, aporta teéricamente al entendimiento
de las relaciones personales y administrativas en el ambito educativo, evidenciando
cdémo estas pueden generar ambientes agradables y propiciar condiciones dptimas para

ofrecer un servicio educativo de calidad.

1.4. Delimitaciones del estudio
Delimitacion espacial

Este estudio esta limitada a la determinacion de la existencia de relacion es del aspecto
laboral con el clima organizacional dentro de la institucion educativa, desarrollado

durante el afio académico 2019.

Delimitacion temporal

El estudio ha sido desarrollado durante el segundo semestre del afio lectivo 2019.
Delimitacion tedrica

El marco tedrico tiene relacion con los fundamentos sustentados en las principales

relaciones laborales, institucionales y organizacionales dentro de la institucién

educativa.
1.6. Viabilidad del estudio

El estudio cuenta con viabilidad, toda vez que ha aprobado las siguientes evaluaciones

elementales:
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Revision técnica
Este proyecto propuesto cumple con todos los requisitos necesarios para su desarrollo,
en consonancia con las directrices establecidas por la institucién académica.

Anélisis del presupuesto

La financiacion requerida para este estudio estd respaldada y asegurada por el

investigador principal.
Anélisis medioambiental

Dado que se trata de una investigacion meramente académica y descriptiva, no tiene

ningun impacto negativo en el medio ambiente, ni en los diferentes niveles ecoldgicos.

Valoracién socioecondémica

Los recursos financieros y el equipo de apoyo estan completamente organizados y en

funcionamiento para garantizar una participacion eficaz y relevante en el proyecto
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Internacional

Beiza (2015), en su tesis para optar una maestria titulada “Las dinamicas
interpersonales son cruciales para mejorar el ambiente organizacional en la
Escuela Primaria Nacional Creacion Chaguaramos Il. Este estudio, de
naturaleza descriptiva y con un disefio de campo, se centr6 en una poblacion
especifica, utilizando procedimientos de muestreo en dos estratos compuestos
por 22 profesores, de los cuales se tom6 una muestra de 13. Asimismo, se incluy6
a estudiantes, que representaron el 59% del total. Para la recoleccién de datos,
se empled una encuesta con un cuestionario policotomico multiescala con 31
preguntas cerradas, ofreciendo tres alternativas de respuesta: siempre, a veces y
nunca. Se analizaron los datos mediante porcentajes y estadisticas descriptivas.
La comparacion entre las variables de relaciones interpersonales y clima
organizacional condujo a la conclusion de que los profesores no emplean
efectivamente las relaciones interpersonales para mejorar el clima
organizacional. Esta situacion dificulta el trabajo en equipo en la institucion, ya
que los docentes carecen de elementos que fomenten una cooperacion y un clima
amoroso propicio. Este estudio se considera un precedente, ya que se relaciona
con nuestra investigacion sobre relaciones interpersonales, aunque en nuestro
caso, se vincula mas con la gestién gerencial. Ambos estudios buscan identificar

aspectos cruciales en las relaciones construidas en entornos escolares. Los
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descubrimientos de esta tesis previa son valiosos para comparar y contrastar la

realidad peruana con la venezolana.

Pernia (2016), En su tesis de maestria sobre "Las relaciones interpersonales
en la funcion docente". Objetivos: El estudio se centré en comprender como las
relaciones personales entre los docentes afectan su desempefio profesional en la
mencionada institucion educativa. Es probable que el analisis haya considerado
aspectos como la calidad de las relaciones entre los profesores, su impacto en el
ambiente laboral, la comunicacion entre colegas, la colaboracién en equipo y
como estas interacciones influyen en la ensefianza y el aprendizaje. Los
hallazgos probablemente ofrecieron una vision sobre la importancia de las
relaciones interpersonales en el contexto educativo y cdmo estas dinamicas
pueden afectar la labor docente, lo que puede tener implicaciones significativas
en la calidad de la educacion proporcionada por el Liceo Militar Jauregui en

Maracaibo, Venezuela (FIRO).

Matos (2016), Tesis: “Comunicacion y relaciones interpersonales entre
administradores y docentes”. La investigacion se enfocd en examinar la
comunicacion y las relaciones entre los administradores y docentes en la Escuela
Rural 365 en Valera, estado Trujillo, con el proposito de desarrollar un plan de
intervencion. El objetivo principal era disefiar estrategias especificas para
mejorar la comunicacién y las interacciones entre los directivos y los profesores
en esta institucion educativa. Se presume que se analizaron varios aspectos,
como la calidad de la comunicacion, la percepcion de las relaciones

interpersonales, los desafios existentes en la interaccién administrativa-docente,

21



2.1.2.

y se identificaron &reas de mejora. El resultado del estudio probablemente
incluyd la propuesta de un plan de accion con estrategias concretas, orientadas a
fortalecer la comunicacion y mejorar las relaciones entre los directivos y los
profesores en la Escuela Rural 365. Estas estrategias pueden haberse enfocado
en mejorar la apertura comunicativa, fomentar el trabajo colaborativo, establecer
canales efectivos de comunicacién y promover un ambiente de confianza y

cooperacion mutua entre ambas partes (p. 96).

Nacional

Marin (2015), El articulo 'Los docentes frente al cambio gerencial:
dinamicas micro-politicas en escuelas privadas de Lima', publicado por laPUCP,
tiene como objetivo principal analizar la percepcion de los docentes ante los
cambios en la gestion de colegios privados en Lima. Este estudio se enfoca en
las perspectivas de los educadores con respecto a los cambios administrativos en
las escuelas estudiadas, contribuyendo a comprender la dindmica entre
profesores y directores. La metodologia empleada fue cualitativa, con un
enfoque descriptivo y una muestra conformada por 74 educadores. Se
seleccionaron seis docentes de tres niveles de educacion basica como muestra
representativa. Los hallazgos revelaron la presencia de dindmicas micropoliticas
en las escuelas durante los cambios de gestion, evidenciando conflictos,
intereses, resistencias y estrategias adoptadas por los docentes para enfrentar
dichos cambios. Este estudio resulta relevante para nuestra investigacion ya que
ofrece una vision holistica de la relacion entre la administracion escolar y su

impacto en las interacciones y relaciones del docente
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Molocho (2010), estudio sobre la "Influencia del Clima Organizacional en
la Gestidn Institucional de la Sede Administrativa N° 01 de la UGEL - Lima-
sur" se enfoca en comprender como el ambiente laboral en la sede administrativa
de una institucién educativa impacta en la forma en que se lleva a cabo la gestion
institucional. Se analizan las percepciones, actitudes y sentimientos de los
empleados con respecto a su entorno laboral, asi como su relacion con la
eficiencia y efectividad en la gestion de la institucion. El objetivo esencial del
estudio es explorar y evaluar el clima organizacional en esta sede administrativa,
investigando como este factor influye en la gestién institucional. Se utilizan
herramientas de medicion, como encuestas y posiblemente entrevistas, para
recolectar datos sobre las percepciones de los empleados acerca de su ambiente
laboral y su relacién con la efectividad en la gestion. El anélisis se enfoca en
identificar posibles correlaciones entre el clima organizacional y la eficiencia en
la gestion, buscando comprender como factores como la comunicacion interna,
el liderazgo, la cultura organizacional y la satisfaccion laboral influyen en la
forma en que se llevan a cabo las actividades administrativas en la sede.Los
hallazgos y conclusiones del estudio probablemente ofreceran informacidn clave
para mejorar el clima laboral, identificar reas de mejora en la gestion y proponer
estrategias para optimizar la eficacia de la sede administrativa N° 01 de la UGEL

— Limassur (p. 75).

Pari (2014), Se llevé a cabo un analisis de 'La relacion entre el clima laboral
y el desempefio docente en las escuelas secundarias de la Institucion Educativa

Pedro Rabat de Lima, 2008'. El propdsito central fue examinar y establecer la
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relacion existente entre el clima laboral y el desempefio de los docentes en las
escuelas secundarias de la Institucion Educativa Pedro A. Labarthe de Lima en
el afio 2008. Esta investigacion se enmarcd en un estudio cuantitativo
descriptivo, utilizando un disefio correlacional transversal. La herramienta
principal empleada fue un cuestionario. En la actualidad, la institucion cuenta
con una plantilla de 98 docentes, 1,329 estudiantes y 25 miembros
administrativos. Se aplic6 un muestreo probabilistico estratificado para la
seleccion de la muestra. Los hallazgos concluyeron que el ambiente laboral

ejerce una influencia directa sobre el rendimiento de los docentes (p.145).

2.2 Bases tedricas:
2.2.1 Relaciones Laborales

La teoria de las relaciones laborales

Es un campo multidisciplinario que examina las interacciones entre empleadores,

empleados y el entorno laboral.

Esta area se basa en mdltiples teorias y enfoques:

Teoria del Conflicto Laboral: Enfocada en los conflictos que surgen entre empleadores
y empleados debido a diferencias en intereses, expectativas, poder y distribucion de
recursos. Esta teoria busca comprender y manejar estos conflictos para lograr relaciones

laborales méas armoniosas.

Teoria de la Negociacion Colectiva: Se centra en como los sindicatos y los empleadores
negocian acuerdos colectivos, condiciones laborales y salariales. Estudia las estrategias y

tacticas utilizadas para llegar a acuerdos beneficiosos para ambas partes.
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Teoria del Intercambio Social: Examina las relaciones laborales desde la perspectiva de
un intercambio de recursos entre empleador y empleado. Analiza como las organizaciones

recompensan a los empleados y cémo estos contribuyen al éxito organizacional.

Teoria de la Participacion en la Toma de Decisiones: Explora como la participacion
de los empleados en la toma de decisiones impacta en su compromiso, satisfaccion laboral
y desempefio. Se enfoca en el empoderamiento de los empleados en la gestion y en la

resolucién de problemas.

Teoria de Recursos Humanos: Considera a los empleados como un recurso estratégico
y valioso para las organizaciones. Se centra en reclutar, retener, desarrollar y motivar a
los empleados para mejorar su desempefio y contribucion a los objetivos

organizacionales.

Teoria de la Estructura Laboral: Estudia la configuracion de las relaciones laborales
dentro de una organizacion, incluyendo las politicas, practicas, estructuras de poder y

sistemas de incentivos que influyen en las interacciones entre empleados y empleadores.

Estas teorias y enfoques conforman el panorama de la teoria de las relaciones laborales,
brindando un marco conceptual para entender las dindmicas y complejidades de las
interacciones en el entorno laboral y como pueden afectar el funcionamiento de las

organizaciones y la satisfaccién de los empleados.

Dalton, (2007) La satisfaccion en el entorno laboral se basa en las necesidades
identificadas de cada individuo, que van mas alld de las meras necesidades
basicas. Por ejemplo, en entornos educativos, estas necesidades incluyen el
respeto, un trato digno y la confianza en los demas, elementos tanto recibidos
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como dados por el personal. La satisfaccion laboral se vincula con las necesidades
conocidas y expresadas, y en entornos educativos se manifiesta en la necesidad de

capacitacién, innovacion y comprension por parte de los directivos.

Ademas de las necesidades explicitas, existen expectativas que pueden
generar satisfaccion cuando se satisfacen, pero que las personas no reconocen
inicialmente. En instituciones publicas, satisfacer estas expectativas puede ser
desafiante, a menudo condicionadas por factores externos, como la normativa para

ascensos, por ejemplo.

La satisfaccion laboral tiene un fuerte vinculo con el desempefio
organizacional, revelando que las instituciones con personal satisfecho tienden a

ser mas efectivas que aquellas con personal insatisfecho.

Esto significa que la evaluacion de la satisfaccion en el trabajo
comprende numerosos elementos, tanto tangibles como intangibles, presentes en
el entorno laboral, como el reconocimiento, las condiciones de trabajo, la

comodidad y las relaciones entre colegas.

De acuerdo con Gonzales, la satisfaccion laboral abarca las actitudes
del trabajador hacia su tarea y las caracteristicas de su puesto de trabajo. Esta
satisfaccion esta interrelacionada con el clima organizacional, reflejando los
aspectos que definen el entorno laboral y que impactan la percepcion del individuo
sobre la organizacion en la que trabaja. Para promover un clima organizacional
adecuado, se deben considerar una serie de factores que pueden influir tanto

positiva como negativamente en la institucién u organizacién, incluyendo
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aspectos como autoestima, participacion, estrés y agotamiento.

2.2.2. Condiciones favorables

e Lasatisfaccion laboral se ve afectada por varios elementos, tales como:

e Laactitud positiva del empleado.

e Ladescripcion claray precisa del rol laboral.

e Laautonomia otorgada al personal para realizar sus tareas y emplear

diferentes enfoques laborales.

e Ladisponibilidad de oportunidades de capacitacion relacionadas con sus

responsabilidades.

e La pronta resolucion de conflictos.

e El impacto de la interaccion con colegas en el desarrollo de su labor.

2.2.3 Sistema de recompensa o0 reconocimiento

El reconocimiento de los logros obtenidos por parte de los directivos genera
satisfaccion y orgullo en los miembros del equipo, siendo considerado como la
forma de recompensa mas efectiva (Acosta, 2011, p. 35). En entornos de trabajo de
este tipo, los reconocimientos individuales se valoran de manera significativa. En
el ambito educativo, los lideres administrativos deben implementar estrategias para
valorar el esfuerzo de los maestros y destacar sus logros en la consecucion de metas.
Estos estimulos motivaran a los profesores reconocidos y a otros a rendir de manera
sobresaliente. Por ejemplo, en eventos publicos se pueden otorgar elogios,

certificados de reconocimiento y premios honorificos.
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El proceso de reconocimiento, al premiar el cumplimiento de metas tanto
organizacionales como personales, se vuelve fundamental para estimular y motivar
a los empleados dentro de una organizacion (Chiavenato, 2009, p. 278). Para
obtener reconocimiento en el ambito publico, los lideres escolares deben
implementar mecanismos para reconocer el esfuerzo y la dedicacion de docentes,
administrativos y asistentes mediante oportunidades de desarrollo profesional,
mejoras en la calidad del entorno laboral, otorgamiento de autonomia en sus tareas,

delegacion

El reconocimiento hacia los trabajadores en una empresa es fundamental para
promover un ambiente laboral positivo y productivo. Se trata de valorar y apreciar
el esfuerzo, el compromiso y los logros de los empleados en su desempefio laboral.

Este reconocimiento puede manifestarse de diversas formas:

Feedback positivo: Proporcionar retroalimentacion constructiva y elogiar los logros

y contribuciones de los empleados de manera regular y especifica.

Recompensas y beneficios: Ofrecer incentivos, bonificaciones, ascensos,
reconocimientos publicos o premios a aquellos empleados que demuestren

excelencia en su trabajo.

Oportunidades de desarrollo: Brindar oportunidades de capacitacion, formacion y

desarrollo profesional que les permitan crecer en sus roles dentro de la empresa.

Participacion y toma de decisiones: Incluir a los empleados en procesos de toma de

decisiones, valorando sus ideas y perspectivas.
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Ambiente de trabajo positivo: Fomentar un entorno laboral que promueva el

respeto, la confianza, la colaboracion y el trabajo en equipo.

Cultura de aprecio: Establecer una cultura organizacional que valore y celebre los

logros individuales y colectivos.

El reconocimiento hacia los empleados no solo aumenta su satisfaccion laboral y
compromiso con la empresa, sino que también puede mejorar la retencion de
talento, aumentar la productividad y fortalecer la identidad y la cultura de la

organizacion. de responsabilidades, entre otros eventos institucionales.

2.2.4 Regulacion de conflictos
La mediacion de conflictos implica la capacidad de negociar y resolver
discrepancias y contradicciones que surgen en el entorno laboral (Acosta, 2011, p.
124). Esta habilidad de liderazgo para resolver diferencias y negociar puede ser
poseida por cualquier empleado dentro de una institucion educativa. Dado que los
conflictos son inevitables en cualquier &mbito laboral, es natural que surjan en el
trabajo y en la vida, ya sea debido a intereses especificos, limitaciones ambientales

0 demandas en constante aumento.

Dada la frecuencia con la que se presentan conflictos en el &mbito
organizacional, los administradores deben estar preparados para resolverlos
rapidamente y prevenir su aparicion. Una cualidad fundamental de un directivo es
su habilidad para manejar conflictos (Chiavenato, 2009, p. 462). La intervencion
oportuna y pertinente de los gerentes para resolver disputas entre empleados o

grupos de trabajo es esencial para evitar el desarrollo de descontento y
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desmotivacion, lo cual podria afectar la imagen de la institucién, incluyendo el
logro de sus objetivos. Por ello, resulta crucial adoptar diversos métodos y estilos

de gestion de conflictos en las organizaciones educativas.

La regulacion de conflictos se refiere al conjunto de estrategias,
procedimientos y mecanismos utilizados para gestionar, resolver o mitigar los
conflictos que puedan surgir en un entorno determinado, ya sea en el ambito laboral,
familiar, comunitario o social. Estos conflictos pueden ser de diferentes tipos, desde

desacuerdos personales hasta disputas entre grupos o instituciones.

Algunas estrategias comunes para regular conflictos incluyen:

Comunicacion efectiva: Fomentar un dialogo abierto y respetuoso entre las
partes involucradas para comprender las diferentes perspectivas y encontrar puntos

en comun.

Negociacion: Buscar soluciones mediante el acuerdo mutuo, identificando
intereses compartidos y haciendo concesiones para alcanzar un resultado

satisfactorio para ambas partes.

Mediacion: Involucrar a un tercero imparcial para facilitar la comunicacion y
ayudar a las partes a encontrar soluciones. EI mediador no toma decisiones, pero

ayuda en el proceso de negociacion.

Arbitraje: En este caso, un tercero neutral toma decisiones vinculantes para

resolver el conflicto cuando las partes no pueden llegar a un acuerdo por si mismas.

Conciliacién: Similar a la mediacion, pero con un enfoque mas activo del
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tercero, que sugiere soluciones y propuestas para resolver el conflicto.

Implementacion de politicas y procedimientos: Establecer reglas claras y
protocolos para abordar y resolver conflictos dentro de una organizacién o

comunidad.

Entrenamiento en resolucion de conflictos: Brindar herramientas y
capacitacion a las personas involucradas para que puedan abordar los conflictos de

manera constructiva.

El objetivo de la regulacién de conflictos es encontrar soluciones que
permitan resolver disputas de manera justa y equitativa, promoviendo relaciones
positivas y evitando que los conflictos escalen o se vuelvan perjudiciales para las

partes involucradas y el entorno en general.

2.2.5. Toma de decisiones

Comprender como tomar decisiones implica emplear un conjunto de habilidades
y capacidades para realizar elecciones informadas y apropiadas (Valss, 2010, p. 26).
Este proceso requiere tener autoconciencia de nuestras capacidades, talentos y
habilidades, asi como reconocer nuestras limitaciones. Ademas, implica comparar
posibles respuestas basadas en principios y valores, utilizar la imaginacion y

creatividad, y tener la libertad de elegir.

Es un campo multidisciplinario que estudia el proceso cognitivo y racional
que las personas, grupos u organizaciones emplean para seleccionar entre diferentes

alternativas disponibles. Esta teoria abarca diversas perspectivas y enfoques, desde
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modelos normativos que buscan establecer como deberian tomarse las decisiones
idealmente hasta modelos descriptivos que analizan cémo se toman realmente las

decisiones en la practica.

En el &mbito de la psicologia y la economia, por ejemplo, se han desarrollado
modelos que analizan la toma de decisiones desde una perspectiva racional, donde
se supone que los individuos evaltan todas las opciones disponibles, ponderan sus

consecuencias y seleccionan la alternativa dptima para alcanzar sus objetivos.

Por otro lado, hay teorias que consideran factores emocionales, sociales y
heuristicos que influyen en el proceso de toma de decisiones, reconociendo que las
decisiones pueden estar influenciadas por sesgos cognitivos, limitaciones de

tiempo, informacion incompleta o la influencia del entorno social.

En resumen, la teoria de la toma de decisiones ofrece diversos marcos
conceptuales para entender como las personas o entidades eligen entre alternativas,

ya sea en un contexto individual, grupal o organizacional.

2.2.6 Resolucién de problemas

Segln Valss (2010, p. 29), los problemas pueden ser resueltos mediante la

formulacion de hipotesis o mediante el enfoque de divergencia/convergencia.

El método de la formulacion de hipdtesis implica proponer una o varias
posibles soluciones a un problema simple, las cuales se validan posteriormente en
base a la realidad y al contexto. Esta estrategia busca anticipar situaciones y se

aplica a problemas de naturaleza mas simple.
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Por otro lado, el enfoque de divergencia/convergencia implica analizar datos
asociados al problema, desglosar la situacion en partes y abordar una solucion a
partir de los aspectos mas relevantes. Este método ofrece soluciones incrementales,

siendo més seguro, aunque requiere mas recursos.

Segun Vasquez (2006, p. 43), la forma en que manejamos los conflictos en la
organizacion puede tener efectos positivos 0 negativos. La correcta gestion de
conflictos puede prevenir su aparicion, fortalecer la motivacion del personal,
mejorar la toma de decisiones, fomentar la creatividad y reforzar las relaciones
interpersonales. De hecho, los conflictos bien resueltos pueden resultar utiles. La
resolucion efectiva de conflictos involucra a ambas partes, requiriendo respeto y
una comunicacion abierta para llegar a soluciones favorables. Las negociaciones

son una herramienta clave para superar conflictos y fomentar la armonia.

En relacién con la negociacion como método para resolver problemas, segln
Vasquez (2006, p. 51), se trata de un proceso en el que dos o mas trabajadores
enfrentan un conflicto que afecta el entorno emocional debido a intereses personales
o empresariales. La finalidad es llegar a acuerdos beneficiosos para todas las partes,
respetando normas, derechos, ética y valores de manera imparcial, sin favorecer a
ninguna de las partes. Los directivos, a lo largo de su trayectoria, se convierten en
negociadores al resolver conflictos, siempre velando por el cumplimiento ético y

justo.

2.2.7 Relaciones interpersonales

Se encuentran fundamentadas en diversas teorias y enfoques que explican como se
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establecen, desarrollan y mantienen las interacciones entre individuos.

Algunas de estas bases tedricas incluyen

Teoria del Intercambio Social: Propone que las interacciones sociales se basan en
un intercambio de recursos donde los individuos buscan maximizar sus beneficios
y minimizar sus costos en las relaciones. Estos recursos pueden ser emocionales,

materiales o de apoyo.

Teoria de la Atraccion: Examina las variables que influyen en la atraccion entre
individuos, como la proximidad fisica, similitud de actitudes, reciprocidad y
complementariedad. Esta teoria sugiere que estas caracteristicas influyen en la

formacion y desarrollo de relaciones.

Teoria del Apego: Originada en la psicologia del desarrollo, describe cémo los
vinculos emocionales tempranos entre los individuos y sus cuidadores impactan en

la forma en que se establecen y mantienen las relaciones en la vida adulta.

Teoria de la Comunicacion: Enfocada en los procesos comunicativos y como
afectan la calidad y naturaleza de las relaciones. Incluye conceptos como la escucha
activa, empatia, asertividad y la importancia de la comunicacion efectiva en el

desarrollo de relaciones saludables.

Teoria de la Autodisclosure: Destaca la importancia de revelar informacion
personal gradualmente en una relacion para fortalecerla. Se basa en la idea de que
compartir informacion personal fomenta la confianza y la intimidad en las

relaciones.
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Teoria de Roles Sociales: Examina cémo los roles sociales, las normas y las
expectativas culturales influyen en la manera en que interactuamos con otros y

como estos roles definen las relaciones interpersonales.

Teoria de la Inteligencia Emocional: Se centra en la comprension, expresion y
regulacion de las emociones propias y ajenas, lo que es crucial para establecer

relaciones exitosas y satisfactorias.

Estas teorias proporcionan un marco conceptual para comprender coémo se forman,
mantienen y evolucionan las relaciones interpersonales, ayudando a explicar los

mecanismos Y factores que influyen en las interacciones humanas.

2.2.8 Habilidades comunicativas

La comunicacion es un proceso que posibilita el intercambio de informacién
entre individuos mediante sistemas de signos, simbolos o conductas, tanto a través
de la comunicacion verbal como no verbal (Dalton, 2007, p. 86). Dentro de una
institucion, ya sea entre profesores o empleados, se envian y reciben mensajes
constantemente. En el &mbito de las organizaciones educativas, este intercambio
puede darse a través de palabras habladas o escritas (comunicacion verbal) y
también a través de gestos, movimientos o expresiones faciales (comunicacion no

verbal), dependiendo del proposito y del interlocutor.

La difusién, como medio primordial para compartir noticias en el mundo
actual, es fundamental para la existencia humanay la interaccion entre individuos
(Alborés, 2005, p. 3). Ningun ser humano puede existir sin comunicarse con otros.

La comunicacion, en sus diversas formas y codigos, es esencial y vital.
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Se concibe la comunicacion como un ciclo en el que dos 0 mas personas
interactlan y se relacionan simultaneamente a través de signos o simbolos (Diez,
2006, p. 8). Con el avance tecnoldgico, los canales de comunicacion han
evolucionado permitiendo una comunicacion instantanea. Esto ha impulsado el

uso de ciertos canales que aceleran la entrega de mensajes a sus destinatarios.

Tipos de comunicacion en una organizacion

Existen cuatro tipos de comunicacion dentro de las organizaciones:

descendente, ascendente, horizontal y lateral.

La comunicacion descendente proviene de la direccion de la agencia y tiene
como objetivo establecer politicas, metas, valores, normativas y asignaciones de
tareas (Diez, 2006, p. 14). Segun Vasquez (2006, p. 67), es una forma de
comunicacion desde los niveles superiores hacia los inferiores, utilizada para dar
instrucciones, compartir objetivos y anunciar cambios en la estructura o posicion

de la organizacion.

La comunicacion ascendente surge desde los niveles inferiores hacia los
superiores, incluyendo al personal de la organizacion como administradores,
auxiliares, docentes, hasta los directores o aquellos en puestos jerarquicos, sobre
informes de actividades, proyectos o situaciones conflictivas (Diez, 2006, p. 14).
Segun Vasquez (2006, p. 67), este tipo de comunicacion es menos frecuente, ya
gue a menudo las personas de niveles inferiores evitan comunicarse con sus
superiores debido a la intimidacién. La comunicacion horizontal o lateral busca

facilitar la comunicacion bidireccional entre grupos de trabajo, departamentos,
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lineas y empleados para mejorar la eficiencia organizacional (Diez, 2006, p. 15).

La comunicacion interdisciplinaria involucra a todos los niveles, aspira a un
lenguaje comun y fomenta un liderazgo participativo y democratico. Es un intento
por integrar y conectar diferentes &reas de la organizacion (Vasquez, 2006, p. 67).

(Diez, 2006, p. 15).

2.2.9 Clima Organizacional
Entre otros factores, el clima organizacional esta estrechamente relacionado

con la satisfaccion laboral de los empleados en la organizacion.

Abordar la satisfaccion laboral es crucial para la creacion de un entorno laboral
positivo, ya que implica que los empleados estén contentos con las politicas de
recursos humanos y otros aspectos ensefiados en la organizacion. Una teoria
relevante sobre el clima organizacional es la Teoria de Schneider, desarrollada por
Benjamin Schneider. Esta teoria propone que el clima organizacional esta
compuesto por diferentes caracteristicas o dimensiones que influyen en las
percepciones, actitudes y comportamientos de los empleados dentro de una

organizacion.

Segun esta teoria, el clima organizacional se basa en tres componentes principales:

Componente de fuerza: Se refiere a la consistencia y el grado en que los
empleados perciben que los elementos del entorno laboral (estructuras, politicas,

sistemas) son consistentes entre si y con los objetivos de la organizacion.

Componente del enfoque: Hace referencia a como los empleados interpretan el
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entorno laboral y lo atribuyen a ciertos aspectos o caracteristicas, como la

orientacion hacia el servicio, el trabajo en equipo, la innovacion, entre otros.

Componente del enfoque diferencial: Se centra en cdmo las diferentes
subunidades o grupos dentro de la organizacién pueden percibir el clima de
manera diferente, dependiendo de sus roles, ubicaciones o experiencias

especificas en el trabajo.

Esta teoria sugiere que el clima organizacional es un factor importante que influye
en el desempefio, la satisfaccion laboral, el compromiso y la retencion de los
empleados. Al identificar y comprender estas dimensiones del clima, las
organizaciones pueden intervenir estratégicamente para mejorar el ambiente

laboral y el rendimiento de sus empleados

Conflicto

Un conflicto se caracteriza por ser una situacién que involucra problemas y
dificultades, con potencial para generar confrontacién entre dos 0 mas partes
cuyos intereses, valores o ideologias son opuestos y divergentes (definicion ABC,

conflicto, SF).

Son enfoques que busca comprender las causas, naturaleza, dindmicas y
consecuencias de los conflictos entre individuos, grupos, organizaciones o
sociedades. Esta teoria explora como las diferencias en intereses, valores,
necesidades o percepciones pueden conducir a situaciones de confrontacion y

cdmo se gestionan o resuelven esos conflictos. Algunos aspectos clave de la teoria
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del conflicto incluyen:

Causas del conflicto: Examina las razones subyacentes detras de los conflictos,
como diferencias de intereses, escasez de recursos, desigualdades sociales,

choques culturales o interpretaciones contradictorias.

Naturaleza del conflicto: Considera la diversidad de conflictos, desde disputas
interpersonales hasta conflictos étnicos o politicos a gran escala, y cémo estos

pueden variar en intensidad, duracion y forma.

Roles y dinamicas: Analiza los roles que desempefian las partes involucradas, los
comportamientos observados durante el conflicto, la comunicacion y cémo se

desarrollan las interacciones entre las partes.

Resolucion y gestion del conflicto: Propone estrategias para resolver los
conflictos, ya sea a través de la negociacién, mediacion, arbitraje, conciliacion u

otros métodos que busquen reducir tensiones y llegar a soluciones aceptables.

Impactos del conflicto: Evalla las consecuencias del conflicto en las relaciones
interpersonales, la cohesién social, la productividad laboral, la estabilidad politica

o el bienestar psicoldgico y emocional de las personas involucradas.

Asi mismo reconoce que los conflictos son una parte natural de las interacciones
humanas y pueden tener efectos tanto positivos como negativos. A través del
analisis de estas dindmicas, se busca comprender mejor como se originan, se
desarrollany se resuelven los conflictos, con el objetivo de gestionarlos de manera

mas efectiva y constructiva
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Comportamiento

Para la psicologia, el comportamiento abarca todas las acciones que las personas
realizan en relacion con su entorno. Cada interaccion, por mas pequefia que sea,

implica una accion (definicion ABC, comportamiento, s.f.).

Esté relacionado con la administracion y psicologia organizacional que se centra
en el estudio del comportamiento humano en entornos laborales. Asi mismo busca
comprender como los individuos actdan y se comportan en el trabajo, asi como
como sus acciones pueden influir en la eficiencia y efectividad organizativa.

Algunos aspectos clave de la teoria del comportamiento son:

Enfasis en el individuo: Pone énfasis en comprender las actitudes, motivaciones,
necesidades y comportamientos individuales en el entorno laboral. Se centra en la
personalidad, la percepcion, la motivacién y otros aspectos psicoldgicos que

afectan el rendimiento en el trabajo.

Enfoque en la motivacion: Examina como los factores motivacionales, como las
recompensas, el reconocimiento, la satisfaccion laboral y la valoracion personal,

influyen en la productividad y el desempefio de los empleados.

Liderazgo y estilos de gestion: Analiza como los diferentes estilos de liderazgo,
como el liderazgo participativo, autocratico o transformacional, pueden afectar el

comportamiento y la motivacion de los empleados.

Grupos y equipos de trabajo: Estudia como se forman los equipos de trabajo,

coémo interacttan los miembros del equipo y como las dinamicas grupales afectan
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el desempefio y la eficiencia laboral.

Aprendizaje organizacional: Se enfoca en como las organizaciones promueven
y facilitan el aprendizaje continuo y el desarrollo de habilidades entre sus

empleados para mejorar el rendimiento y la adaptabilidad.

Asi mismo se reconoce la importancia de comprender la complejidad del
comportamiento humano en el contexto laboral. Busca identificar formas de
mejorar la efectividad organizacional mediante la comprensiéon y el manejo

adecuado del comportamiento individual y grupal.

Comunicacion

Las sefiales se transmiten a través de un codigo compartido por el emisor y el

receptor (Real Academia de Espafia, 2001, p. 609).

Es un campo amplio que abarca diversas perspectivas y enfoques sobre como se
produce, se transmite y se interpreta la informacion entre individuos o grupos.
Una teoria fundamental en este &mbito es la Teoria de la Comunicacion de
Shannon y Weaver, que se centra en el proceso de comunicacion y sus elementos

basicos.

Desarrollada por Claude Shannon y Warren Weaver en 1948, esta teoria se basa

en un modelo lineal de comunicacion que incluye:

Fuente: Es el origen del mensaje o la informacién a transmitir.

Mensaje: La informacion codificada que se envia.
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Canal: EI medio a través del cual se transmite el mensaje (por ejemplo, habla,

escritura, medios electronicos).

Ruido: Cualquier interferencia o distraccion que pueda distorsionar o afectar la

transmision del mensaje.

Receptor: La persona o entidad que recibe y decodifica el mensaje.

Retorno: El proceso de retroalimentacion que completa el ciclo de comunicacion,

permitiendo a la fuente recibir comentarios o respuestas del receptor.

Esta teoria se enfoca en la transmisién eficiente de informacién y se ha utilizado
en campos como las telecomunicaciones y la ingenieria de la informacion. Sin
embargo, en la comunicacion humana, esta teoria ha sido criticada por ser
demasiado simplista al no considerar factores contextuales, sociales y
psicolégicos que influyen en la comunicacion interpersonal y grupal. Otras teorias
mas modernas, como la Teoria de la Comunicacién Interpersonal o la Teoria de
los Actos del Habla, se han centrado en aspectos mas complejos de la interaccion

comunicativa entre individuos.

La comunicacién en un entorno laboral se refiere al intercambio de informacion,
ideas, opiniones y mensajes entre los miembros de una organizacion, con el
proposito de facilitar el flujo de datos relevantes para el desempefio eficiente de
las tareas, el logro de objetivos y el mantenimiento de un ambiente laboral

saludable.

Este tipo de comunicacion implica tanto la transmisién de informacion de manera
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ascendente (desde los empleados hacia los directivos), descendente (desde los
directivos hacia los empleados) y horizontal (entre miembros del mismo nivel
jerarquico), asi como también puede darse de manera formal (a través de politicas,
documentos oficiales) o informal (conversaciones cotidianas, correos

electrénicos).

Una comunicacion efectiva en el centro laboral es crucial para garantizar la
claridad en las responsabilidades, objetivos y procedimientos, fomentar la
colaboracion entre los equipos de trabajo, evitar malentendidos, resolver

conflictos y fortalecer la cultura organizacional.

Esta comunicacion puede darse a traves de diferentes medios y canales, como
reuniones presenciales, correos electronicos, mensajes internos, llamadas,
plataformas de mensajeria instantanea, paneles informativos, entre otros. La
calidad y efectividad de la comunicacién en el entorno laboral pueden tener un
impacto significativo en la productividad, el compromiso de los empleados y el

clima organizacional.

Empatia

La empatia se refiere a la identificacion psicolégica y emocional de una persona
con los sentimientos de otra (Real Academia de Espafa, 2001, p. 885). También
se define como la capacidad de relacionarse con alguien mas y responder a sus
necesidades, compartiendo sus emociones y pensamientos de manera que la otra

persona se sienta comprendida y confortada (Ronderos, s.f., parr. 1).
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La empatia se destaca por permitir a una persona sentir lo que otra esta
experimentando, compartiendo su dolor, y se vincula con sentimientos como el
amor, la compasién, la solidaridad y la dedicacion hacia los demés (definicion

ABC, comunicacion, s.f.).

Asi mismo esta enfocado en la capacidad humana de comprender y sentir las
emociones, pensamientos y experiencias de los demés. Se basa en la capacidad de
ponerse en el lugar de otra persona para comprender sus sentimientos y
perspectivas. Esta teoria reconoce la importancia de la empatia en las

interacciones sociales, incluyendo las relaciones interpersonales y laborales.

Algunos aspectos clave de la teoria de la empatia incluyen:

Proceso cognitivo y emocional: La empatia implica tanto un componente
cognitivo como emocional. EI componente cognitivo se refiere a la capacidad de
comprender las emociones y perspectivas de los demas, mientras que el

componente emocional implica la capacidad de compartir y sentir esas emociones.

Habilidades sociales: La empatia se considera una habilidad social fundamental
que contribuye a la comunicacién efectiva, la resolucion de conflictos y la
construccion de relaciones positivas. Al comprender las experiencias de los

demas, se fortalecen las relaciones interpersonales.

Beneficios en entornos laborales: En contextos laborales, la empatia puede
mejorar la colaboracidon entre colegas, facilitar un liderazgo mas efectivo, mejorar

la comunicacion y fortalecer la cohesion del equipo. También puede contribuir a
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un ambiente laboral més positivo y comprensivo.

Desarrollo personal y profesional: Practicar la empatia no solo beneficia las
relaciones en el entorno laboral, sino que también contribuye al desarrollo
personal y profesional. Permite una comprension més profunda de las necesidades
y preocupaciones de los demés, fomentando una mayor adaptabilidad y resiliencia

en situaciones desafiantes.

En resumen, enfatiza la importancia de comprender y responder a las emociones
y perspectivas de los demés. En los entornos laborales, esta capacidad puede
promover la colaboracion, mejorar la comunicacion y fortalecer las relaciones

interpersonales, contribuyendo al bienestar general y al éxito organizacional

Funcién

En términos generales, una funcion se refiere a las tareas asociadas a una agencia,
entidad o su personal (Real Academia de Espafa, 2001, p. 1098). Se describe
como una actividad o conjunto de actividades que uno o mas elementos pueden
llevar a cabo simultdneamente, aparentemente complementarias, para lograr un

objetivo establecido (Definicion ABC, Comunicacion, s.f.).

Administrar

La administracion abarca la planificacion estratégica, organizacion y control de
las estructuras organizativas. Segin la UNESCO (2011, p. 21), implica la
capacidad de gestionar recursos, desarrollar y mantener procesos, representar las

ideas y visiones de los miembros de la organizacion, y mantener un dialogo
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efectivo con el personal para alcanzar los objetivos organizacionales.

La teoria de la administracién es un campo de estudio que se enfoca en
comprender, analizar y desarrollar principios, conceptos y practicas relacionadas
con la gestién y el funcionamiento de las organizaciones. A lo largo del tiempo,
ha evolucionado a través de diversas corrientes y enfoques, cada uno con sus
propias ideas y contribuciones al entendimiento de como gestionar eficazmente

una organizacion.

Algunas de las teorias mas destacadas en la administracién incluyen:

Teoria clasica de la administracion: Iniciada por Henri Fayol y Frederick
Taylor, se centra en la estructura organizativa, la division del trabajo, la autoridad

y la responsabilidad, buscando aumentar la eficiencia y productividad.

Enfoque de la Teoria de las Relaciones Humanas: Comienza con una critica de
la teoria clasica, centrandose en el elemento humano en las organizaciones.

Destaca la importancia de las relaciones, la motivacion y la satisfaccion laboral

Teoria de la contingencia: Propone que no existe un método Gnico o universal
de administracion. Las estrategias efectivas dependen del entorno, la cultura

organizacional y otras variables externas e internas.

Teoria de la administracion cientifica: Desarrollada por Frederick Taylor, se
enfoca en analizar y mejorar los procesos de produccion mediante la aplicacion

de métodos cientificos para aumentar la eficiencia laboral.

Enfoque de sistemas: Considera a la organizacién como un sistema complejo y
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dinamico compuesto por partes interrelacionadas que trabajan en conjunto hacia

un objetivo comun.

Teoria del liderazgo: Explora diferentes estilos de liderazgo, como influencian
el comportamiento de los empleados y como pueden impactar en el desempefio de

la organizacion.

Estas teorias y enfoques proporcionan marcos conceptuales para entender como
funcionan las organizaciones, como se pueden mejorar sus procesos y cOmo se
puede optimizar el desempefio de los individuos y los equipos en el entorno
laboral. Cada una ofrece perspectivas valiosas para los lideres y gerentes en la

gestion efectiva de sus organizaciones

Identidad

Se refiere a un conjunto de caracteristicas que distinguen a una persona o

comunidad en comparacién con otras (Real Academia de Espafia, 2001).

Identidad institucional

Es el conjunto de caracteristicas que diferencia a una institucion educativa de
otras. Esta nocion se centra en preguntas constantes como: ;Quiénes somos?
¢Cual es nuestro propoésito? ¢Hacia donde nos dirigimos? Todo ello se relaciona
con un sentimiento de pertenencia. Los aspectos mas destacados de estas
identidades estan vinculados a cdémo nos percibimos, nuestro proposito, cultura,
tradiciones, contexto social, ideas, entre otros. Esto permite una identificacion y

expresion colectiva dentro de grupos organizacionales mas amplios (Galarza,
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2007, parr. 1).

Mecanismo

Se refiere a organizaciones que realizan funciones de caridad, especialmente en el

ambito caritativo o educativo (Real Academia de Espafia, 2001).

Estos mecanismos representan estructuras disefiadas para facilitar la convivencia
y el orden social, establecidos con el proposito de fomentar conexiones y lazos
grupales en diferentes contextos 0 momentos de la vida. Aunque el término
"institucién” a menudo se asocia con entidades especificas, como escuelas,

hospitales, iglesias, etc. (definir abc, institucidn, s.f.).

Lider

Individuo que es seguido y reconocido como tal por un grupo (Real Academia de
Espafia, 2001). Es aquel que ejerce la funcion de lider dentro de un conjunto o

equipo (definicion ABC, agencia, s.f.).

La teoria del liderazgo es un campo de estudio que se enfoca en comprender como
los lideres influyen en los seguidores, como se desarrollan las habilidades de
liderazgo y como se pueden ejercer diferentes estilos de liderazgo en una
organizacion. Hay mdltiples teorias que exploran y explican el fendmeno del

liderazgo:

Teoria de rasgos: Esta teoria se centra en identificar rasgos personales especificos
gue se consideran inherentes a los lideres eficaces, como la inteligencia, la
autoconfianza, la determinacién y la sociabilidad.
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Teoria de los comportamientos: Esta dividido en dos enfoques elementales:
liderazgo orientado a las actividades y liderazgo orientado a relaciones. El primer
enfoque es completar tareas y objetivos, y el segundo enfoque es en las relaciones

y el bienestar de los miembros del equipo.

Teoria de contingencia: La teoria afirma que el estilo de liderazgo mas eficaz
depende del contexto y el entorno. El liderazgo se adapta a diferentes situaciones

y entornos para maximizar la efectividad.

Teoria de la ruta-meta: Propuesta por House y Mitchell, establece que los lideres
deben definir metas, clarificar el camino para alcanzarlas y proporcionar la

motivacion y el apoyo necesarios para que los seguidores las alcancen.

Teoria del liderazgo transformacional: Se enfoca en la capacidad del lider para
inspirar y motivar a los seguidores, fomentar el cambio y el crecimiento personal,

y generar un impacto positivo en la organizacion.

Teoria situacional o de liderazgo situacional: Desarrollada por Hersey y
Blanchard, sugiere que el liderazgo efectivo depende de la madurez de los

seguidores y se adapta a las necesidades y habilidades del equipo.

Teoria de liderazgo carismatico: Se centra en la personalidad y el carisma del
lider, su capacidad para inspirar y motivar a los seguidores, y su capacidad para

generar entusiasmo y compromiso.

Estas teorias ofrecen diferentes perspectivas sobre como funciona el liderazgo,

coémo se puede ejercer de manera efectiva y cémo los lideres pueden impactar en
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el rendimiento y la cultura organizacional. Cada una proporciona un marco
conceptual para comprender y mejorar las habilidades de liderazgo en diversos

entornos y contextos laborales.

Guia

Posicidn preeminente que ocupa una empresa, producto o sector econémico en su
ambito de influencia (Real Academia de Espafia, 2001). El liderazgo se define
como la capacidad de influir activamente en creencias y valores para dirigir,
convocar, facilitar, motivar y evaluar a un grupo o equipo de manera eficaz y
eficiente, ya sea en contextos personales, empresariales o institucionales

(definicion ABC, Liderazgo.).

Objetivo

Propdsito o meta a alcanzar en la vida; en el ambito empresarial, publico o
gubernamental, estos objetivos son logros especificos propuestos como parte

fundamental de las responsabilidades diarias y el trabajo (definir ABC, liderazgo).

Motivacion

Proceso mental previo a la acciéon que busca incitar o animar a realizarla con
interés y diligencia (Real Academia Espafiola, 2001). En general, la motivacion
engloba estimulos e incentivos que impulsan a una persona a reaccionar y actuar
de una manera especifica. Este término suele tener una connotacion positiva al
generar energia e interés para alcanzar objetivos. En el ambito laboral, estar

motivado implica estar lo suficientemente estimulado e interesado para orientar
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las actividades hacia el logro de metas establecidas (Mufiiz, s.f., parr. 1).

Ademas, se enfoca en comprender qué impulsa y guia el comportamiento humano.
Hay varias teorias al respecto que exploran diferentes aspectos de la motivacion.

Algunas de las més destacadas incluyen:

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow: Propone que las personas
tienen una serie de necesidades jerarquicas, desde las bésicas (fisiologicas y de
seguridad) hasta las més elevadas (necesidades de autoestima y autorrealizacion).
A medida que se satisfacen las necesidades mas bajas, surgen las mas altas y

motivan el comportamiento.

Teoria X e Y de McGregor: Establece dos conjuntos de supuestos sobre la
naturaleza humana. La Teoria X asume que las personas tienen aversion al trabajo
y buscan evitar responsabilidades, mientras que la Teoria Y considera que las
personas son intrinsecamente motivadas, buscan desafios y responsabilidades en

el trabajo.

Teoria de la motivacion-higiene (Teoria de los dos factores) de Herzberg:
Herzberg identifico dos tipos de factores en el entorno laboral: los factores
higiénicos (relacionados con el ambiente de trabajo y las condiciones) que, si estan
ausentes, causan insatisfaccion, y los factores motivacionales (relacionados con el
trabajo en si mismo) que, cuando estdn presentes, generan satisfaccion y

motivacion.

Teoria de la expectativa de Vroom: Se centra en las relaciones entre los
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esfuerzos, el desempefio y las recompensas. Afirma que las personas toman
decisiones basadas en sus expectativas sobre los resultados de sus acciones y la

probabilidad percibida de que esos resultados se materialicen.

Teoria de la equidad de Adams: Propone que las personas buscan mantener una
proporcion equitativa entre los esfuerzos y las recompensas en comparacion con
sus colegas. La percepcion de equidad o inequidad en el trato afecta su

motivacion.

Estas teorias, entre otras, exploran distintos aspectos y enfoques sobre lo que
motiva a las personas en un entorno laboral, y su comprensién ayuda a los lideres

y gerentes a disefiar estrategias efectivas para motivar a sus equipos.

Necesidades

Carencia de elementos esenciales para mantener la vida (Real Academia
Espafiola, 2001). Estos son sentimientos de privacion humanos relacionados con

el deseo de satisfaccion (definicion abc, necesidad.).

La teoria de las necesidades es un enfoque psicologico que explora las
motivaciones humanas y como estas necesidades influyen en el comportamiento.
A continuacion, se presenta una descripcion general de las teorias mas conocidas

en este campo:

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow:

Concepto clave: Propone una jerarquia de cinco niveles de necesidades humanas,
organizadas en una piramide. En orden ascendente, las necesidades son:
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fisiologicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de estima y de autorrealizacion.

Aplicacion: Maslow sugiere que las personas buscan satisfacer sus necesidades
bésicas antes de avanzar hacia necesidades més elevadas. Este modelo se utiliza

para comprender la motivacion en el &mbito laboral y personal.

Teoria de la motivacién-higiene (Teoria de los dos factores) de Herzberg:

Concepto clave: El investigador planteo dos agrupaciones de elementos que
influyeran en la motivacion y la satisfaccion laboral. Los elementos motivadores
tienen relacién con el contenido de las actividades y la realizacién personal,
mientras que los elementos de higiene estan vinculados al entorno laboral y la

prevencion de la insatisfaccion.

Aplicacion: Esta teoria destaca la importancia de crear condiciones laborales

positivas y proporcionar oportunidades para el crecimiento y la autorrealizacion.

Teoria de la motivacion segun la necesidad de logro (n-Ach) de McClelland:

Concepto clave: McClelland identifico tres necesidades principales: la necesidad
de logro, la necesidad de afiliacion y la necesidad de poder. Se centra en como

estas necesidades motivan el comportamiento humano.

Aplicacion: La teoria destaca que las personas difieren en términos de sus
necesidades predominantes y sugiere que el entorno laboral debe adaptarse para

satisfacer esas necesidades especificas.

Estas teorias tienen en comun la idea de que las necesidades humanas son motores
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fundamentales del comportamiento y que la comprension de estas necesidades
puede ser crucial para motivar y gestionar a las personas de manera efectiva, ya

sea en el ambito laboral u otros contextos.

Meta

Objetivo a alcanzar o propdsito para el cual se cuentan con recursos especificos.
En términos generales, alcanzar una meta implica superar obstaculos vy
dificultades que podrian obstaculizar o retrasar su logro (definicion ABC, meta,

s.f.).

Organigrama

Representacion gréafica de la estructura organizativa de una empresa o entidad.
Muestra la jerarquia, las relaciones y las funciones principales de una organizacion
(Real Academia Espafiola, 2001). Es una herramienta Util tanto para comprender
la estructura y las funciones de una institucion como para orientar a los empleados

acerca de su lugar y roles dentro de la misma (definicion ABC, organigrama.).

Organizacion

Conjunto de personas regidas por un conjunto de normas con objetivos especificos
(Real Academia Espafiola, 2001). Se trata de un sistema disefiado para lograr
metas particulares y puede estar compuesto por varios subsistemas con funciones

especificas (definicion ABC, organizacion, s.f.).

Asi m ismo, es un campo que se enfoca en comprender como funcionan y se
estructuran las organizaciones.
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Hay varias teorias que intentan explicar y modelar las organizaciones, entre las

mas destacadas se encuentran:

Teoria clasica de la organizacion: Desarrollada por Frederick Taylor, se enfoca
en la eficiencia y la division del trabajo. Propone la estandarizacion de tareas y

procesos para mejorar la productividad.

Teoria de la burocracia de Max Weber: Weber propuso una estructura
organizativa basada en reglas, jerarquia clara, especializacion y racionalidad.

Destaca la importancia de la autoridad y la legalidad en las organizaciones.

Teoria de las relaciones humanas: Surge como respuesta a las limitaciones de
las teorias clasicas y enfatiza la importancia de las relaciones interpersonales en
el lugar de trabajo. Destaca el impacto de los aspectos sociales y psicolégicos en

el desempefio laboral.

Teoria de sistemas: Considera a la organizacion como un sistema abierto que
interactla con su entorno. Analiza como las organizaciones interactlian, se

adaptan y se transforman en respuesta a influencias externas.

Teoria de contingencia: Destaca que no hay una Unica forma de organizar una
empresa y que la estructura y el disefio organizativo deben adaptarse a las

circunstancias especificas del entorno y la situacion.

Estas teorias representan diferentes enfoques para comprender y explicar las
organizaciones. Los enfoques varian desde la eficiencia y la estructura hasta la

consideracién de factores sociales, psicolégicos y ambientales que influyen en el
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funcionamiento de las organizaciones

Politica

Normas o directrices que guian las acciones de una persona u organizacion en

areas o asuntos particulares (Real Academia Espafiola, 2001).

Reconocimiento

Herramienta estratégica que genera y se convierte en una herramienta esencial
para generar impactos positivos en una organizacion. Segun lo sostenido por
Gallup respecto a la valoracion de los empleados, los entornos laborales mas
exitosos se caracterizan por cultivar e ilustrarse adecuadamente en esta materia.

(Mora, 2007, parr. 9).

Regulacion de conflictos

Proceso que busca promover el consenso entre partes con intereses u opiniones
opuestas, considerado como un mecanismo para resolver todas las dificultades

(Acosta, A., p. 203).

Relaciones interpersonales

Intercambios bidireccionales entre dos 0 méas individuos en un entorno laboral que
contribuyen a construir confianza. La confianza se fortalece al permitir que otras

personas entren en la vida de uno (definicion ABC, relaciones, s.f.).

Solucién de problemas
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Proceso que implica identificar signos de dificultades, anomalias u obstaculos en
el desarrollo normal de una tarea, recopilar la informacion necesaria, y seleccionar
e implementar la mejor solucion, ya sea de manera individual o en grupo. En el
contexto laboral, la resolucion de problemas mantiene encaminadas las
actividades, tareas o procesos, y estd preparada para enfrentar eficazmente los
obstaculos diarios que surgen en el desempefio de la tarea (Definicion ABC,

Resolucion de Problemas, s.f.).

El clima organizacional en una institucion educativa se refiere al ambiente
psicoldgico y emocional que se percibe y se experimenta dentro de esa institucion.
Se trata de la atmdsfera general que se vive en el entorno laboral de docentes,
personal administrativo, estudiantes y demas miembros de la comunidad

educativa.

Este clima esta determinado por varios factores, como la cultura organizacional,
el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, las politicas institucionales,
la comunicacién, entre otros. Cuando el clima es positivo, se fomenta la
colaboracién, la motivacion, la satisfaccion laboral y un ambiente propicio para el
aprendizaje y el desarrollo. Por otro lado, un clima negativo puede generar estrés,
desmotivacion, conflictos interpersonales y un ambiente poco propicio para el

desarrollo académico y laboral.

La percepcion del clima organizacional puede variar segin las experiencias
individuales de los miembros de la institucion, pero su analisis y comprension son

fundamentales para mejorar la calidad educativa, promover un entorno laboral
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saludable y potenciar el rendimiento tanto de estudiantes como de personal

educativo y administrativo.

2.2.10 Relacion entre clima y Cultura Organizacional.

Ambos enfoques se enfocan en los comportamientos a nivel organizacional y, de
manera implicita, consideran la unidad organizativa como una escala pertinente para
analizar el comportamiento. El clima organizacional se refiere a la percepcion de los
empleados sobre las estructuras y procesos en el entorno laboral, lo cual impacta en
las actividades de la organizacion. Por otro lado, la cultura organizacional abarca las
normas, habitos y valores practicados por las personas en una organizacion,

influenciando su comportamiento.

Estos conceptos comparten desafios comunes. Deben explicar como los
comportamientos del sistema influyen en las acciones individuales, al mismo tiempo
que describen como las acciones individuales a lo largo del tiempo moldean las

caracteristicas del sistema organizativo.

El clima organizacional y la cultura organizacional estan estrechamente relacionados
dentro de una institucién. La cultura organizacional se refiere a los valores, creencias,
normas y practicas compartidas por los miembros de una organizacion, que definen
su identidad y su forma de operar. Por otro lado, el clima organizacional se enfoca
en las percepciones y emociones de los empleados frente al ambiente laboral, es

decir, como se sienten y perciben el entorno de trabajo.
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La cultura organizacional influye en la formacion del clima organizacional. Los
valores y normas culturales establecen el tono y los patrones de comportamiento
dentro de la organizacion, lo que a su vez moldea la percepcion y las actitudes de los
empleados hacia su trabajo. Un clima organizacional positivo suele reflejar una
cultura que valora la colaboracion, la transparencia, el respeto y el crecimiento
profesional, entre otros aspectos. Por el contrario, una cultura organizacional
negativa puede generar un clima laboral tenso, desmotivacion, conflictos y falta de

satisfaccion.

Una cultura sélida y positiva puede contribuir a la creacion de un clima
organizacional saludable, mientras que un clima favorable puede fortalecer y reforzar
los valores y principios de la cultura organizacional. Ambos aspectos son
fundamentales para el funcionamiento y el éxito de una institucion, ya que influyen
en la productividad, la satisfaccion de los empleados y la consecucion de los

objetivos organizacionales.

2.2.11 Comportamiento Organizacional.

El campo de estudio se enfoca en examinar cOmo personas, agrupaciones y
bases que influyen en las formas de comportarse dentro de las empresas, con el

fin de la aplicacién de este conocimiento para un mejor efecto organizacional.

Es la disciplina que analiza y aplica conocimientos sobre el comportamiento
humano en entornos organizacionales. Es una herramienta fundamental que se
emplea para comprender y mejorar el comportamiento de las personas en

diferentes formas de entidades, como organizaciones, empresas del estado,
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entidades de educacion y algunas prestaciones. La comprension del
comportamiento organizacional es esencial, independientemente del tipo de
organizacion. Esta referido a las actitudes y acciones de los individuos dentro de
una organizacion. Asi mismo de igual forma representa el conjunto de
conocimientos derivados del andlisis de estos comportamientos y conductas. Sus
fundamentos se encuentran en muchas disciplinas relacionadas a las ciencias
sociales, como la sociologia, piscologia, economia, antropologia, y ciencias

politicas

2.2.12 Tipos de cultura organizacional.

Se han creado diferentes clasificaciones de tipologias de cultura
organizacional para comenzar a describir y analizar esta area. Estos tipos
representan las direcciones fundamentales que sigue una organizacion y, por

ende, muestran el resultado final que impulsa toda su cultura.

Es importante sefialar que ninguna organizacion encaja completamente en una
sola categoria o tipo cultural. en ese sentido, la gran parte de estos temas,
presenta una mescla de diferentes tipos de cultura organizacional, con ciertas

orientaciones predominantes entre las mencionadas anteriormente.

Cultura Burocrética.

Esta descripcion ilustra una cultura organizacional que se caracteriza por ser
paternalista y dominante. En este entorno, se cree en el control estricto de las

personas como la unica manera de obtener resultados efectivos. La educacion se
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percibe como una reproduccion fiel de los valores sociales predominantes, y los

educadores se consideran responsables de transmitir estos valores.

La evaluacion en esta cultura no busca mejorar, sino mas bien seleccionar y
controlar a aquellos considerados mas capaces para ocupar roles de liderazgo.
Existe una centralizacion del poder, una distribucion jerarquica de tareas y una
organizacion estructurada en celdas, con poca interaccion interpersonal y trabajo

individual en aulas.

Las reglas son el componente central de esta cultura, siendo mas importantes que
los objetivos. La logica y la racionalidad guian su funcionamiento y estructura,
buscando la estabilidad y la prevision. Los procesos estan definidos por roles
claros, comunicacion formalizada y reglas estrictas para resolver conflictos. La
seleccion de miembros se basa en su habilidad para cumplir con las expectativas
funcionales. Se fomenta la lealtad y existe una resistencia al cambio. El poder
esta vinculado al cargo y se ejerce mediante procedimientos y reglas, basando el

control en normativas y resultados valorados por la administracion.

Cultura Permisiva.

Esta descripcion refleja una cultura organizacional que abraza el concepto
de "laissez-faire", donde se ve a las personas como individuos independientes
que deben seguir sus propios caminos. En este entorno, la educacién se considera
mas como una reproduccion sin cuestionamientos profundos sobre sus objetivos.
Cada docente es visto como una entidad independiente, promoviendo la libertad

académica y la no intervencion en las labores educativas individuales.
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El centro se percibe principalmente como un lugar para trabajar y recibir
remuneracién, con la idea de que las personas busquen oportunidades mas
significativas fuera de la organizacion. En esta cultura, el funcionamiento gira
en torno a los miembros individuales para alcanzar los objetivos, basandose en
un consenso mutuo y un contrato psicoldgico implicito que establece que la
organizacion esta subordinada a los intereses individuales. Esto hace que sea

dificil controlar y coordinar las actividades.

Cultura Colaborativa.

Esta descripcion refleja una cultura organizacional donde la ensefianza se
percibe como una actividad colectiva. Se promueve la colaboracién voluntaria y
la participacion espontanea. No se establecen restricciones en cuanto a tiempo o
espacio de trabajo. La nocion de comunidad es fundamental, fomentando el

apoyo mutuo, la autoevaluacion y un aprendizaje profesional compartido.

Esta cultura valora la interdependencia y la coordinacion, tanto a nivel individual
como colectivo. Existe una vision compartida del centro como un conjunto de
valores, procesos y objetivos, siendo este un agente de cambio. Se enfoca en las
tareas y resultados, priorizando la resolucién de problemas. El poder se basa en
la capacidad intelectual y practica para resolver desafios, méas que en la posicion

jerarquica.

Es una cultura centrada en equipos y proyectos, donde se busca minimizar las
diferencias individuales de estatus y estilo. Los equipos tienen un alto grado de

control sobre su trabajo y la evaluacion se basa en los resultados obtenidos. El
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control general de la organizacion se ejerce asignando proyectos, recursos y
responsabilidades a equipos especificos. Este tipo de cultura es adecuado para

entornos flexibles, competitivos y en constante cambio.

2.3 Bases Filosoficas

2.3.1 Filosofia de las Relaciones Laborales

Se fundamentan en diversas corrientes y teorias que abordan la interaccion entre

empleadores y empleados desde diferentes perspectivas.

Entre estas bases filosoficas se encuentran:

Humanismo: Destaca la importancia de considerar a los individuos como seres
humanos con necesidades, deseos y aspiraciones propias. En las relaciones
laborales, este enfoque resalta la valoracion de las personas, su desarrollo integral

y su participacién activa en el ambito laboral.

Teoria del Conflicto: Reconoce que los intereses y objetivos de empleadores y
empleados pueden entrar en conflicto. Estas bases filoséficas se centran en
comprender y gestionar estos conflictos de manera que se encuentren soluciones

equitativas para ambas partes.

Teoria del Contrato Social: Esta perspectiva se basa en la idea de que las
relaciones laborales estan regidas por un acuerdo implicito o explicito entre
empleadores y empleados. En este “contrato”, se establecen derechos,

responsabilidades y expectativas mutuas que deben ser respetados y cumplidos.
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2.3.2

Etica Empresarial: Considera que las relaciones laborales deben estar guiadas
por principios éticos, promoviendo la equidad, la justicia, el respeto y la
responsabilidad tanto en las decisiones como en las acciones dentro del entorno

laboral.

Desarrollo Sostenible: Esta base filosofica pone énfasis en la importancia de crear
relaciones laborales que no solo consideren el presente, sino que también se
enfoquen en preservar los recursos y las condiciones laborales para las futuras

generaciones.

Teoria de la Participacion: Se centra en la importancia de involucrar a los
empleados en la toma de decisiones y en la resolucion de problemas dentro de la
organizacion. Propugna por la democratizacion de las relaciones laborales y una

mayor autonomia en el entorno de trabajo.

Estas bases filosoficas sirven como marco conceptual para comprender las
relaciones laborales desde diversas perspectivas y guiar la interaccién entre
empleadores y empleados hacia un entorno laboral méas justo, equitativo y

colaborativo.
Filosofia del Clima Organizacional

La investigacion se inicia desde una perspectiva integral que expone la postura
filoséfica de la investigadora y su bdsqueda cientifica hacia la realidad. Esto
permite visualizar los principios filosoficos que sustentan la ciencia. Algunos de

estos principios filosoficos de la investigacion incluyen:
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Estos son los pilares fundamentales que sostienen el proceso investigativo:

Base ontoldgica: Se enfoca en comprender la esencia del problema cientifico y su
naturaleza como parte de la realidad, tanto desde una perspectiva objetiva como
subjetiva. Esta base valida la investigacion al resaltar su originalidad, relevancia y

su contribucién al mundo real.

Base gnoseoldgica: Esta base establece las conexiones entre el conocimiento
existente sobre el tema y la materia, evaluando el estado actual de la investigacion
en el marco tedrico. Es fundamental para validar la investigacion al aportar una

ruptura o continuidad en el desarrollo cientifico.

Base epistemoldgica: Otorga legitimidad a la investigacion, sus resultados
tedricos y su relevancia para el sistema de conocimientos cientificos en cuestion.
Se logra al organizar la investigacion légicamente y explicar sus resultados dentro

del contexto del razonamiento Idgico.

Base logica: Esta base asegura la validez, coherencia y relevancia de la

investigacién en su conjunto y sus contribuciones especificas.

Base metodoldgica: Esencialmente, regula el proceso de investigacion al integrar
métodos, procedimientos y estilos de pensamiento correspondientes a la forma en

que la ciencia aborda la realidad, tanto teérica como préacticamente

2.3.3 Filosofia de las Relaciones Laborales y el Clima Organizacional
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La filosofia que subyace en las relaciones laborales y el clima organizacional
estd marcada por varios pilares fundamentales que buscan configurar un

entorno laboral saludable y productivo:

Respeto y Equidad: Se enfoca en la importancia de tratar a todos los empleados
con equidad y respeto, reconociendo sus derechos, habilidades y contribuciones

individuales dentro de la organizacion.

Colaboracion y Comunicacién: Se promueve una cultura de colaboracion,
fomentando la comunicacion abierta y efectiva entre empleadores y empleados,
lo que permite resolver conflictos, compartir ideas y tomar decisiones de

manera colaborativa.

Desarrollo y Crecimiento Profesional: Esta filosofia busca ofrecer
oportunidades para el crecimiento y desarrollo profesional de los empleados, a
través de la capacitacion, el reconocimiento de logros y la creaciéon de un

ambiente propicio para el aprendizaje continuo.

Ambiente Laboral Saludable: Prioriza la creacion de un entorno laboral
seguro, inclusivo y saludable, donde se promueva el bienestar fisico, mental y

emocional de los empleados.

Liderazgo Inspirador y Empatico: Destaca la importancia de un liderazgo que
inspire y empodere a los empleados, que sea capaz de comprender y atender las

necesidades individuales, brindando apoyo y direccion efectiva.
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Transparencia y Confianza: Fomenta la transparencia en la toma de
decisiones y en la comunicacion organizacional, generando confianza y

credibilidad entre empleadores y empleados.

Cultura Organizacional Positiva: Se orienta a cultivar una cultura empresarial
que promueva valores compartidos, una identidad comin y una vision
compartida, creando un sentido de pertenencia y compromiso con los objetivos

de la organizacion.

Esta filosofia integrada en las relaciones laborales y el clima organizacional
busca generar un entorno propicio para el crecimiento individual y colectivo,
facilitando la productividad, la satisfaccién laboral y el logro de metas tanto

personales como organizacionales.

2.2. Definiciones de términos basicos

El clima laboral actia como un vinculo entre los elementos del entorno
organizacional (como estructura, liderazgo y toma de decisiones) y las
motivaciones que influyen en los comportamientos, lo que a su vez repercute
en aspectos como productividad, satisfaccion laboral, rotacion de personal,
ausentismo, entre otros. En resumen, la evaluacion del clima organizacional se
enfoca en medir como se percibe la organizacion en su conjunto. (Goémez, L.

2011)

Clima Organizacional. - Se refiere al ambiente psicoldgico y emocional que
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se percibe en una organizacion, basado en las actitudes, percepciones y
creencias compartidas por los empleados. Este clima se manifiesta en la
cultura, la estructura, las politicas y practicas de la organizacion, afectando la
motivacion, la satisfaccion laboral y el desempefio de los empleados. (Garcia,

et al, 2012, parr. 1).

Proceso Organizacional. - la gestion organizacional es un proceso continuo
en el que las estrategias pueden adaptarse, las circunstancias en la organizacion
pueden experimentar cambios y la efectividad y eficiencia de las actividades
pueden no siempre cumplir con los objetivos deseados por los gerentes.
Cuando se enfrentan a la formacion de una nueva organizacion, la mejora de
una existente o la modificacion de sus dinamicas internas, los gerentes siguen

cuatro pasos esenciales al tomar decisiones organizativas. (Gomez, L. 2011)

Comportamiento Organizacional. - EI comportamiento organizacional es
una disciplina que analiza como individuos, grupos y la estructura misma
influyen en las acciones dentro de una organizacion, con la finalidad de utilizar

este entendimiento para potenciar la eficacia de la entidad. (Casiano, R. (2007).

Identidad Institucional. - La identidad nacional se refiere al conjunto de
caracteristicas, valores, simbolos, tradiciones, costumbres y elementos
culturales que identifican y unen a los miembros de una nacién o pais. Es la
percepcion compartida de pertenencia a una comunidad con una historia,
territorio y cultura comunes. Asi mismo abarca aspectos como la historia

compartida, la lengua, las creencias, las tradiciones, la musica, la comida tipica,
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los valores civicos y sociales, los simbolos nacionales (bandera, himno,
escudo), entre otros elementos que dan cohesion y sentido de pertenencia a los
ciudadanos de un pais. Esta identidad puede ser dinamica y evolucionar con el
tiempo, influenciada por cambios sociales, politicos, culturales e historicos. La
construccion de la identidad nacional puede ser un proceso complejo y diverso,
ya que cada pais tiene su propia historia, etnias, influencias culturales y
dindmicas sociales que moldean esa identidad. Ademaés, puede ser un factor
importante en la formacién de la cohesién social, el patriotismo y la
identificacion con el pais, aunque también puede generar debates y tensiones

en sociedades diversas y plurales. (Rodriguez, 1999)

Satisfaccion laboral. -La satisfaccion laboral se refiere al nivel en el que un
individuo se ajusta a su entorno laboral. Este concepto abarca diversos
aspectos, como la compensacién, el tipo de trabajo, las relaciones
interpersonales, la seguridad, entre otros. La satisfaccion laboral influye en las
actitudes que los trabajadores tienen hacia sus responsabilidades. Puede
afirmarse que la satisfaccion se logra cuando el trabajo real coincide con las

expectativas del empleado. (Definicidn abc, trabajo en equipo, s.f.).

Trabajo en Equipo. - El trabajo en equipo se produce cuando individuos
colaboran conjuntamente para alcanzar un objetivo especifico. La experiencia
laboral tiende a ser mas satisfactoria y agradable cuando se lleva a cabo en un

entorno colaborativo y comunitario (Definicion abc, trabajo en equipo, s.f.).

Liderazgo. - El liderazgo implica la capacidad de influir en las creencias y
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valores para dirigir, convocar, facilitar, motivar y evaluar de manera efectivay
eficiente a un grupo o equipo en la ejecucién de las actividades del proyecto,
ya sea en una empresa, organizacion o area institucional, independientemente

del nivel de dominio individual (Definicién abc, liderazgo, s.f.).

Organigrama: Representa la estructura y jerarquia de una empresa u
organizacion, ofreciendo una vision clara de su disposicion y funciones
principales. No solo es una herramienta para mostrar externamente la
organizacion, sino que también sirve internamente para orientar a los

empleados sobre sus roles y funciones (Definicion abc, organigrama, s.f.).

Motivacion: Es el impulso interno que guia la conducta de una persona hacia
el logro de metas. En el ambito laboral, estar motivado implica estar
suficientemente interesado para dirigir las actividades hacia objetivos

preestablecidos (Mufiiz, s.f., parr. 1).

Gestion: Se relaciona con la planificacion estratégica, organizacion y control
de la estructura de una organizacion. Segun la UNESCO (2011, pag. 21),
implica la capacidad de coordinar recursos, procesos y visiones dentro de una
organizacion, ademas de mantener conversaciones alineadas para lograr sus

objetivos.

Conflicto: Una situacion que involucra diferencias entre partes con intereses

opuestos, valores o pensamientos contrastantes, potencialmente generando
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enfrentamientos (Definicion abc, conflicto, s.f.).

e Institucion: Son estructuras que facilitan la convivencia humana, creando
vinculos grupales en diferentes contextos. Aunque puede referirse a entidades
concretas como escuelas, hospitales o iglesias, su esencia radica en el orden

social (Definicion abc, institucion, s.f.).

e Resolucion de problemas: Es el proceso para identificar, recopilar
informacion y aplicar soluciones efectivas a dificultades que puedan surgir en
tareas o procesos, ya sea de manera individual o grupal. En el entorno laboral,
facilita el desarrollo fluido de actividades y prepara para superar obstaculos
(Definicion abc, resolucién de problemas, s.f.).

e Toma de decisiones: Actividad esencial en la vida organizacional, donde la
racionalidad es crucial, especialmente en situaciones de incertidumbre.
Involucra la comprension de datos, informacion y conocimiento para tomar

decisiones eficaces (Diaz, 2005, junio, 13).

2.5. Formulacion de hipotesis.
2.5.1. Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre las relaciones laborales y el clima
organizacional en la Institucion educativa Agropecuario, N° 20347 — del distrito

de Santa Maria — Huaura — 2019.

2.5.2. Hipotesis especificas
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Objetivos especificos

Existe relacion significativa entre las relaciones interpersonales y el clima
organizacional entre los docentes, directivos y personal administrativo de la
Institucion Educativa Agropecuario, N° 20347 — Santa Maria — Huaura-

2019

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el compromiso
laboral de parte de directivos, docentes y personal administrativo de la
Institucion Educativa Agropecuario, N° 20347 — Santa Maria — Huaura —

2019

Existe relacion significativa entre las relaciones laborales y la gestion
administrativa en los directivos, docentes y personal administrativo de la
Institucion Educativa Agropecuario, N° 20347 — Santa Maria — Huaura —

2019.
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2.6. Operacionalizacion de variables

VARIABLES CONCEPTOS DIMENSIONES INDICADORES
» Condiciones Di .
Favorables -Lisposicion
Las relaciones laborales -Entrega
representan la interaccion -Incentivo
entre empleadores y imi L
empleados dentro de un » Reconocimiento | _woivacion
_ contexto normativo : - Solucién de problemas
Relaciones especifico. Este analisis y | > Conflictos y
Laborales comprension de la dindmica -Intervencion oportuna
laboral ha dado lugar a un | » Relaciones _Armonia
area de estudio dentro de la Interpersonales o
economia. -Comunicacion
- Comunicacion
» Clima - Empatia
Esta referido al ambiente Organizacional mpa
psicolégico y emocional - Solucion
que se percibe en una - gestion
organizacion, basado en las
actitudes, percepciones y - Identidad
creencias compartidas por _ Cultura
los empleados. Este climase | > ldentidad
manifiesta en la cultura, la Institucional - Liderazgo
. estructura, las politicas vy L
Clima practicas de la organizacion, - Motivacion
Organizacional | afectando la motivacién, la
satisfaccion laboral y el L
desempefio de los - Eficacia
empleados. » Comportamiento
organizacional - Conducta
- Actitud

» Tipos de Conducta

- Democrética
- Permisiva
- Colaborativa
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CAPITULO I
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Disefio Metodoldgico
El estudio actual se clasifica como descriptivo-correlacional, tal como indica
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades, caracteristicas y perfiles de fendbmenos en analisis, mientras que los
correlacionales se enfocan en determinar la relacion o asociacion entre varias variables
en un contexto especifico (pags. 80, 81). En este caso, el objetivo es identificar la
relacion entre las relaciones laborales y el clima organizacional en la Institucion

Educativa Agropecuaria No. 20347 - Santa Maria - Huaura - 2019.

En términos de su disefio, esta investigacion se considera no experimental,
siguiendo la definicion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), quienes describen
estos estudios como aquellos que se basan en la observacion de hechos naturales sin

intervencion ni manipulacion consciente de variables (pag. 149).

Ademas, el disefio de investigacion adoptado fue transversal, ya que se propuso
describir las variables de relaciones laborales y clima organizacional entre los docentes
de la Institucién Educativa Agropecuaria No. 20347 en el distrito de Santa Maria -
Huaura - 2019. Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010), los disefios

transversales recopilan datos en un inico momento en el tiempo. (p. 151).

El esquema es el siguiente.
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O:

Y N\

O2
Donde:
M = Docentes
O: = Relaciones Laborales

o))

Clima Organizacional

Relacién

r

3.2. Poblacién y Muestra

3.2.1. Poblacion.

Se compone de todos los miembros de la Comunidad Educativa, incluyendo

docentes, directivos, personal de servicio y auxiliares de la Institucion Educativa

Agropecuaria - 20347 - Santa Maria - Huaura - 2019, distribuidos de la siguiente

manera en la tabla adjunta:

Cuadro 1
NIVEL CANTIDAD
INICIAL 72
ALUMNOS
PRIMARIA 127
SECUNDARIA 127
TOTAL 326
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Cuadro 2

3.2.2. Muestra.

NIVEL CANTIDAD

INICIAL 3
DOCENTES
PRIMARIA 6
SECUNDARIA 11
DIRECTOR 1
COORDINADOR .
ACADEMICO

AUXILIAR 1
PERSONAL DE SERVICIO 3
TOTAL 26

Se optd por un muestreo no probabilistico (Hernandez et al., 2010, p. 176) debido
a que la poblacidon de la institucion educativa consta Unicamente de 26 trabajadores,

por lo que se consider6 apropiado incluir a todos ellos para garantizar la

representatividad de la muestra.

NIVEL CANTIDAD
DOCENTES INICIAL >
PRIMARIA 6
SECUNDARIA 11
DIRECTOR 1

COORDINADOR

ACADEMICO .
AUXILIAR 1
PERSONAL DE SERVICIO 3
TOTAL 26
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3.3. Técnicas de recoleccién de datos

Las metodologias utilizadas en la investigacion abarcan la encuesta, el fichaje y el
analisis estadistico. Se implementé la encuesta, utilizando un cuestionario como
instrumento, para recolectar informacion de la muestra de estudio. El fichaje se emple6
para documentar las fuentes de informacién consultadas y obtener datos relevantes para
el marco teorico. La técnica de analisis estadistico se utilizo en el procesamiento de la

informacion.

En relacion con los procedimientos, se llevaran a cabo las siguientes técnicas:
Coordinacion con los directivos de la entidad

Coordinacion con el personal administrativo.

Coordinacion con los docentes de la entidad

Realizacion de encuestas dirigidas al personal directivo y docente de la Institucion

Educativa.

Aplicacion de cuestionarios sobre Gestion Institucional y Relaciones Humanas.
Utilizacion de fichas técnicas de estadistica.

Implementacion del fichaje durante el estudio, analisis bibliografico y documental

3.4. Métodos y técnicas para el procesamiento y analisis de los datos
Los datos se sometieron a analisis empleando técnicas estadisticas descriptivas e
inferenciales a través de programas como SPSS (version 19) y Excel 2010. En la
presentacion de los resultados, se emplearon graficos de barras para visualizar las
tendencias porcentuales de las variables y sus dimensiones, ademas de diagramas de

dispersion para comparar variables relacionadas. Unicamente en esta seccion descriptiva

77



se consideraron los niveles de interpretacion seguin los intervalos establecidos en las
Tablas 3 y 5. Las medidas estadisticas obtenidas a partir de las puntuaciones incluyeron
la media, desviacion estandar y varianza para cada variable y dimension. La evaluacion
de hipotesis se realizd utilizando las calificaciones generales asignadas a cada sujeto
sobre las variables de clima relacional y clima organizacional, junto con sus respectivas

dimensiones, manteniendo un nivel de significancia constante de 0,05 en todos los casos.

El procesamiento de la informacion se realiza mediante el software "Paquete
Estadistico de Ciencias Sociales — SPSS Version 17". Se lleva a cabo el andlisis y la
interpretacion de datos. Para evaluar aspectos cualitativos, se utiliza la Prueba Chi-

cuadrado como método de prueba de hipotesis.

En términos éticos:

Se garantiza la fiabilidad de todos los pasos del proceso y los resultados, asegurando su

coherencia con la realidad estudiada.

Cualquier ajuste necesario en el proyecto sera identificado y comunicado de manera

oportuna para mejorar la validez y confiabilidad de la investigacion
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Analisis de los resultados

Variable: Relaciones laborales

Tabla 01: Condiciones laborales de los trabadores de la Institucion Educativa

fi %
Excelente 2 11.8
Bueno 4 17.6
Regular 10 35.3
Deficiente 10 35.3
TOTAL n=26 100,0
Fuente: Encuesta a los trabajadores
CONDICIONES LABORALES
100
80
60
40
20
, B
EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE

Figural
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Interpretacion:

En la Tabla 01 y Figura 01 referente a las relaciones laborales, se evidencia lo

siguiente: 2 trabajadores, alrededor del 5,9%, se encuentran en un nivel excelente; 4

empleados (equivalente al 17,6%) se ubican en un nivel satisfactorio; 10 empleados,

representando el 35,3%; y 10 trabajadores en un nivel deficiente, equivalente al 35,3%.

Ademas, el promedio de 20,9 indica que el nivel de esta variable es medio y defectuoso.

En otras palabras, hay empleados que cumplen sus responsabilidades adecuadamente,

pero también hay quienes no lo hacen de manera adecuada en la entidad.

Tabla 02: Condiciones personales de los trabadores de la Institucion Educativa

Nivel de valoracién Frecuencia Porcentaje
fi %

Vilido Excelente 2 5.9
Bueno 11.8
Regular 29.4
Deficiente 13 52.9
TOTAL n=26 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores

- CONDICIONES PERSONALES

40

20

, m N
EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE
Figura 2
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Interpretacion:

En el Cuadro No. 02 y Gréafico No. 02, en el contexto de las condiciones individuales
de trabajo, se observa que hay 2 trabajadores, representando el 5,9%, en el nivel
excelente; 3 empleados, equivalente al 11,8%, en un nivel satisfactorio; hay 8 empleados,
alcanzando el 29,4%; mientras que 13 trabajadores, el 52,9%, muestran deficiencias. La
media de 5,0 indica un nivel insuficiente en esta dimension. En otras palabras, en la
entidad, muchos empleados carecen de las condiciones adecuadas para desempefiar sus

funciones correctamente.

Tabla 03: Reconocimiento al trabajo de los trabadores de la Institucion Educativa

Nivel de valoracién Frecuencia Porcentaje
fi %
Vilido Excelente 4 11.8
Bueno 2 5.9
Regular 10 41.2
Deficiente 10 41.2
TOTAL n=26 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores
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Interpretacion:

En la Tabla 03 y Figura 03, se observan las caracteristicas de las dimensiones en el

libro de herramientas: 4 empleados representan el 11,8% en el nivel excelente, 2

empleados equivalen al 5,9% en el nivel bueno, 10 empleados, es decir, el 41,2%, se

encuentran en un nivel regular; y 10 trabajadores, equivalente al 41,2%, presentan un

nivel deficiente.

El valor promedio de 5.8 sefiala que los niveles de esta dimension son regulares y

muestran carencias en la institucion

Tabla 04: Relaciones interpersonales en el trabajo de la Institucién Educativa
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Nivel de valoracién

Frecuencia | Porcentaje
fi %
Vélido Excelente 11.8
Bueno 11.8
Regular 12 41.2
Deficiente 10 35.2
TOTAL n=26 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores.
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Interpretacion:

En la Tabla 04 y Figura 04 que abordan la dimension interpersonal en el entorno

laboral, se evidencia lo siguiente: 2 empleados se sitlan en un nivel excelente,

representando el 11,8%; otros 2 (equivalentes al 11,8%) muestran un buen desempefio;

12 empleados se encuentran en un nivel medio, totalizando el 41,2%; y 10 trabajadores

presentan un desemperio deficitario, correspondiente al 35,2%.

Ademas, el promedio de 4.8 indica un nivel regular en esta dimension. Esto sugiere que

en la entidad, muchos empleados tienen interacciones interpersonales habituales.

Tabla 05: Colaboracion e iniciativa laboral en la Institucion Educativa

Nivel de valoracién Frecuencia Porcentaje
fi %
Vilido Excelente 11.8
Bueno 11.8
Regular 294
Deficiente 12 47.0
TOTAL n=26 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores
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Interpretacion:

En el Cuadro N° 05 y Figura N° 05, al analizar las dimensiones de cooperacion

consciente e iniciativa laboral, se aprecia lo siguiente: 3 empleados, que representan el

11,8%, se ubican en un nivel excelente; otros 3, también el 11,8%, muestran un nivel

bueno; 8 empleados, equivalente al 29,4%, se situan en un nivel moderado; mientras

que 12 trabajadores, el 47,0%, se encuentran en el nivel mas bajo.

Ademas, un promedio de 4,4 indica un nivel insatisfactorio, reflejando que, en las

instituciones educativas agricolas N° 20347, muchos empleados carecen de conciencia

empresarial, creatividad estratégica e iniciativa para mejorar los resultados, lo que

resalta la necesidad de una responsabilidad personal y orientacion hacia el

autodesarrollo, sin depender en gran medida de factores externos.

Variable: Clima Organizacional

Tabla 06: Clima organizacional en la Institucion Educativa

Nivel de valoracién

Frecuencia | Porcentaje
fi %
Valido Excelente 5.9
Bueno 2 59
Regular 10 41.2
Deficiente 12 47.0
TOTAL n=26 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores
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Interpretacion:

En la Tabla 06 y Figura 06, en relacion con el clima organizacional, se evidencia lo

siguiente: 2 empleados, es decir, un 5,9%, consideran que el nivel es excelente; 2

empleados, representando el 5,9%, lo califican como bueno; 10 trabajadores, equivalente

al 41,2%, lo perciben como normal; mientras que 12 personas, constituyendo el 47,0%,

lo evalllan como insuficiente.

Ademas, el promedio de 14.7 indica que el nivel de esta variable es deficiente, lo que

implica dificultades para desarrollar un clima organizacional adecuado.

Tabla 07: Integracion de los trabajadores en la Institucién Educativa

Nivel de valoracién

Frecuencia | pgrcentaje
fi %
Valido Excelente 2 5.9
Bueno 6 235
Regular 9 35.3
Deficiente 9 35.3
TOTAL n=26 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores
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INTEGRACION DE LOS TRABAJADORES
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Figura 07
Interpretacion:
En el Cuadro N° 07 y Figura N° 07, relacionados con la gestion integral de la
organizacion, se aprecia lo siguiente: 2 trabajadores, lo que representa un 5,9%, reflejan
un nivel excelente; 6 empleados, equivalente al 23,5%, muestran un buen nivel; 9
trabajadores, alcanzando el 35,5%, indican un nivel normal; mientras que 9 trabajadores,
constituyendo el 35,3%, sugieren un nivel inadecuado.
Ademas, la media es de 3,3, lo que sugiere que los niveles en esta dimensidén son medianos

y desfavorables

Tabla 08: Gestién de direccién en la Institucién Educativa

Nivel de valoracién Frecuencia | Porcentaje
fi %
Valido Excelente 3 11.8
Bueno 3 11.8
Regular 9 35.3
Deficiente 11 41.1
TOTAL n=26 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores
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GESTION DE DIRECCION
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Interpretacion:
En la Tabla 08 y Figura 08, centradas en la gestion directiva, se aprecia lo siguiente:
3 empleados, representando el 11,8%, califican el nivel como excelente; 3 empleados
mas, equivalente al 11,8%, lo describen como bueno; 9 empleados, también el 11,8%,

consideran que el nivel es aceptable; mientras que el 35,3% indica un nivel normal. Por

otro lado, 11 personas, constituyendo el 41,1%, opinan que el nivel es insuficiente.

Ademas, un promedio de 3,2 sefiala deficiencias en la gestion. Esto implica que los
directivos enfrentan dificultades en la gestién coherente de los recursos fisicos, humanos

y financieros de la institucion educativa.
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Tabla 09: Conducta en gestion de direccion en la Institucién Educativa

Nivel de valoracién Frecuencia | Porcentaje
fi %
Valido Excelente 5.9
Bueno 4 17.6
Regular 9 29.4
Deficiente 12 47.1
TOTAL n=26 100,0
Fuente: Encuesta a los trabajadores
CONDUCTA EN GESTION DE DIRECCION
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Figura 09

Interpretacion:

En relacion con el analisis de la Tabla #09 y el Gréafico #09, se presenta de la siguiente

manera. ElI 5,9%, que equivale a 1 empleado, sefiala un nivel excelente. Cuatro

empleados, representando el 17,6%, indican un nivel satisfactorio. Nueve empleados, o

el 29,4%, expresan que su nivel es moderado. La carencia de calidad se evidencia en 12

empleados, equivalente al 47,1%.
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Ademaés, una media de 5,5 sugiere una deficiencia en el porcentaje més alto. En otras

palabras, los directivos enfrentan dificultades para supervisar y controlar las actividades

de la organizacion, asegurando su coherencia con los planes y corrigiendo posibles

errores o EC]UI'VOCOS.

Tabla 10: Nivel de desempefio laboral en la Institucion Educativa

fi %
Vélido Excelente 11.8
Bueno 4 17.6
Regular 10 35.3
Deficiente 10 35.3
TOTAL n=26 100,0
Fuente: Encuesta a los trabajadores
NIVEL DE DESEMPENO LABORAL
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Figura 10

Interpretacion:

Si se examina la Tabla 10 junto con el Grafico 10 que se refieren al rendimiento laboral,

se percibe que 2 empleados, equivalente al 5,9%, exhiben un desempefio excepcional.

Cuatro miembros del personal, correspondientes al 17,6%, mantienen un nivel
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satisfactorio. Un total de 10 empleados, constituyendo el 35,3%, estan en el nivel de
rendimiento medio. Por otro lado, 10 individuos, o el 35,3%, estan catalogados en el nivel

de rendimiento insatisfactorio.

Ademas, el promedio de 20,9 indica que el nivel de esta variable es mediocre y deficiente.
En resumen, aunque algunos empleados realizan sus labores de manera adecuada, otros

presentan deficiencias en sus funciones dentro del entorno de la institucion educativa.

4.2. Contrastacion de Hipotesis
A. Hipotesis nula
La hipotesis nula (Ho) es la hipotesis de “no efecto” y se formula con el proposito expreso
de ser rechazada. Si es rechazada se apoya la hipotesis alterna (H1). La hipotesis alterna
es la declaracion operacional de la hipdtesis de investigacion (La hipotesis de

investigacion es la prediccion derivada de la teoria sometida a prueba).

En la presente investigacion las hipotesis estadisticas se formularon de la siguiente

forma:

e Hipdtesis nula (Ho): No existe correlacion significativa entre las Relaciones
laborales y el clima organizacional en docentes, personal administrativo en la

Institucion Educativa Agropecuaria N° 20347- Santa Maria — Huaura — 2019.

e Hipotesis alterna (Hi): Existe correlacion significativa entre las Relaciones
laborales y el clima organizacional en docentes, personal administrativo en la
Institucion Educativa Agropecuario N° 20347 — Santa Maria — Huaura — 2019.

De acuerdo con la notacién de estadistica se tiene:
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ParaHo:p=0

ParaHi: p#0

B. Eleccion de la prueba estadistica

a) Supuestos:

La muestra de datos apareados (X, y) es una muestra aleatoria de datos cuantitativos.

Los pares de datos (X, y) tiene una distribucion normal bivariada.

b) Notacion para el coeficiente de correlacion lineal:

N

(¥x)?

Xy

R

)

Representa el nimero de pares de datos presentes.
Denota la suma de los elementos que se indican.
Denota la suma de todos los valores de x.

Indica que cada valor de x debe elevarse al cuadrado y que

después dichos cuadrados se suman.

Indican que los valores de x deben sumarse y el total elevarse al
cuadrado.

Indica que cada valor de x debe multiplicarse primero por su valor
y correspondiente. Después de obtener todos estos productos, se
calcula su suma.

Representa el coeficiente de correlacion lineal de una muestra.

Representa el coeficiente de correlacion lineal de una poblacion

c) Nivel de significancia (o) y tamaiio de la muestra (N)

Para la investigacion el nivel de significancia es: a = 0,05

El tamafo de muestra es de: N = 26
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El programa estadistico SPSS V20 arrojo los siguientes resultados con respecto a la

prueba de correlacion:

Tabla N°11: Correlacion r de Pearson entre las relaciones humanas y gestion

pedagdgica
Relaciones  Clima
laborales Organizacional
Correlacion de
: 1 0,521
Relaciones pearson
laborales Sig. (bilateral) 0.000
N 26 26
Correlacion de
. 0,521 1
Clima pearson
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 26 26

La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

En base a la siguiente clasificacion de Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2006:

453), tenemos:
-1.00
-0.90
-0.75
-0.50
-0.25
-0.10
0.00

+0.10

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil

Correlacion negativa muy débil

No existe correlacién alguna entre variables

Correlacion positiva muy débil
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+0.25

+0.50

+0.75

+0.90

+1.00

Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Conclusion estadistica:

Se rechaza la hipotesis nula a un nivel de significancia bilateral de 0.05 (con valores

criticos de £ 1,972 y una t de 7,648). La correlacion entre las Relaciones Humanas y

la Gestion Pedagdgica es media (r = 0,521; para un o = 0,05; el nivel de significancia

fue de 0,000).
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CAPITULOV

DISCUSIONES

5.1 Discusiones
El propoésito de este estudio es identificar la relacion entre las dinamicas
laborales y el entorno de trabajo en la Institucion Educativa Agropecuaria No. 20347 -
Santa Maria - Huaura - 2019, considerando cdmo cada aspecto de la primera variable

impacta en el ambiente organizacional dentro de esta institucion educativa.

En cuanto a la hipotesis general, los resultados obtenidos a través de la prueba
de correlacion de Pearson mostraron un valor de r = 0.521, lo que sefiala una relacién
moderadamente positiva y significativa entre las variables de relaciones laborales y el
clima organizacional en la Institucion Educativa Agropecuaria No. 20347 del Distrito

de Santa Maria - Huaura - 2019.

Durante la investigacion en terreno, se analizaron detalladamente los objetivos
establecidos y se establecid una conexidn entre las variables mencionadas. Al evaluar
las relaciones laborales, la mayoria de los docentes las consideraron de nivel alto, con
un 353% describiendo las relaciones interpersonales como regulares.
Aproximadamente el 35,3% de los docentes percibid las relaciones en el lugar de
trabajo como deficientes, mientras que el 11,8% las calific6 como excelentes y el
17,6% las considerd buenas. Esto sugiere una percepcion general de que las relaciones
laborales en estos entornos son mayormente pobres o regulares, coincidiendo con la

teoria de Maslow sobre la importancia de las necesidades de pertenencia en relacion
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con el reconocimiento y la autorrealizacion.

En cuanto a los antecedentes utilizados en la investigacion, se encontraron estudios
relacionados directa o indirectamente con las variables laborales. Por ejemplo, Fuentes
(2016) concluye que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales y la
satisfaccion en el trabajo son elementos comunes, aunque los datos sobre las relaciones
laborales segun el estatus docente no parecen tener un impacto decisivo en la calidad

del clima organizacional.

Por otro lado, Lopez (2011) enfatiza la importancia de las relaciones interpersonales
para la comunicacion, esencial para el aprendizaje de calidad. La correlacion positiva

encontrada en el estudio respalda estas afirmaciones.

Snedy (2006) muestra resultados exitosos en la mejora de la gestion educativa para
reducir la desercion escolar. La investigacion confirma logros significativos,
sugiriendo que la correlacién promedio de 0.556 entre las relaciones laborales y el
clima organizacional indica que el trabajo en equipo surge del desarrollo personal y
colectivo en un entorno colaborativo, y las relaciones interpersonales influyen en los

empleados de la institucion.

Vargas (2010) destaca que la gestion pedagdgica a través de grupos cooperativos
refleja précticas para mejorar la gestion, el desarrollo del clima y la cultura
organizacional. Los resultados obtenidos respaldan la relacion entre la satisfaccion
laboral y el clima organizacional, ambos con un impacto significativo en una gestion

pedagdgica efectiva.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Las conclusiones resaltan la estrecha relacion entre las relaciones laborales y el
clima organizacional en la Institucion Educativa Agricola No. 20347. Mediante
la prueba de correlacion Rho-Spearman, se evidencid una fuerte y positiva
conexion entre estas variables, con un valor de rS = 0.833, lo que indica una

relacién muy sélida y positiva entre ellas.

Asimismo, se encontrd que la dimension de las relaciones interpersonales
guarda una fuerte y positiva relacion con el clima corporativo, con un valor de
rS = 0.671 mediante la prueba de correlacion Rho-Spearman, demostrando una

conexioén solida entre estos datos analizados.

De manera similar, se identific una conexion directa entre la dimensién del
clima organizacional y el comportamiento laboral, evidenciada por un valor de
rS = 0.849 en la prueba de correlacion Rho-Spearman, sefialando una relacion

muy robusta y positiva entre ambos aspectos.

Ademas, se observd una fuerte y positiva relacion entre la dimension de las
relaciones laborales y la gestién administrativa, con un valor de rS = 0.757
mediante la prueba de correlacion Rho-Spearman, destacando una sélida

conexién entre estos datos analizados.
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La significancia estadistica, con un nivel de p = 0,00 inferior al nivel a = 0,01,
condujo al rechazo de la hipdtesis nula y a la aceptacion de la hipdtesis
alternativa: existe una relacion significativa entre las relaciones laborales y el
clima organizacional en la Institucion Educativa Agricola No. 20347 - Santa

Maria - Huaura - 2019.

6.2 Recomendacion

Implementar medidas tangibles de estimulo para el personal, las cuales deberian
manifestarse a través de incentivos y reconocimientos hacia el desempefio

docente y administrativo, con el proposito de fomentar la competencia interna.

Se sugiere llevar a cabo evaluaciones periddicas del clima organizacional para
garantizar la eficacia de los mecanismos de incentivo utilizados y para

introducir nuevas medidas efectivas entre el personal.

Es esencial desarrollar manuales y directrices precisas y especificas que puedan
definir las responsabilidades de los trabajadores. Estos manuales deben ser
elaborados en colaboracion con todos los empleados para internalizar

estandares y procedimientos que contribuyan a mejorar la calidad educativa.

Mantener un nivel de cooperacion docente relativamente alto a través del
trabajo en grupo y la coordinacion con los estudiantes. Esto podria lograrse
mediante la realizacion de talleres colaborativos y dinamicas grupales para

fortalecer la amistad y la responsabilidad docente.
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Fomentar la comunicacion e informacion a través del trabajo del director de la
institucion educativa, quien debera llevar a cabo reuniones de trabajo mensuales

con los docentes.

Capacitar al director y coordinadores de la institucion educativa en temas de
liderazgo y gestion educativa, con el objetivo de guiar a docentes y
administradores hacia el logro de metas que destaquen a la institucion en

comparacion con otras similares.

Impulsar las relaciones interpersonales tanto en el ambito académico como
social, dado que son el principal factor para promover un clima organizacional
positivo. No obstante, este esfuerzo debe contar con el respaldo y participacién

activa de los propios trabajadores para asegurar su sostenibilidad.

Establecer programas de reconocimiento para docentes y administrativos, los
cuales deberian mantenerse consistente afio tras afio, ofreciendo bonificaciones
salariales, oportunidades de capacitacion y becas tanto dentro como fuera del
departamento. Estos programas sirven como mecanismo para motivar y valorar

la labor docente.

Desarrollar programas que fomenten la motivacion y la identificacion con la
institucion educativa con el fin de mejorar el clima organizacional. Sin
embargo, se recomienda llevar a cabo mediciones climaticas mensuales y
divulgar los resultados para involucrar activamente a los empleados en este

proceso
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= UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
)

> - 9 ESCUELA DE POSTGRADO

= MESTRIA EN CIENCIAS DE LA GESTION EDUCATIVA

MENCION EN PEDAGOGIA

ESCALA DE LIKERT

VARIABLE A MEDIR: RELACIONES LABORALES
INSTRUCCIONES
Esta encuesta incluye diversas afirmaciones relacionadas con las dindmicas laborales. Esta
destinada al personal docente, jerarquico, administrativo y de apoyo. Para cada afirmacion,
se presentan cinco opciones de evaluacion segun lo indicado en la Tabla 1. Por favor, elige

una de estas opciones y marca con una X en el recuadro apropiado.

Totalmente de acuerdo TA
De acuerdo DA
Medianamente de acuerdo MA
En desacuerdo ED
Totalmente en desacuerdo TD

N© ITEMS TA |DA | MA |ED | TD

1.1 | RELACIONES LABORALES.

1 El lider fomenta la innovacion y el progreso profesional

entre los profesores.

2 | Supervisa los planes y proyectos de aprendizaje y curriculo.

Los directivos aplican imparcialmente las normativas de la

institucion.

El lider administra eficazmente la disciplina laboral de todo
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los empleados de la institucién educativa

5 El lider informa sobre los resultados de la evaluacion
docente.

6 El lider comunica de manera clara las politicas y
directrices administrativas de la institucion educativa.

7 El director garantiza el cumplimiento de las normativas
apropiadas.

8 Establecimiento de horarios para las tareas docentes,
administrativas y de servicios.

9 El lider facilita la interaccion entre los docentes al crear un

espacio para la convivencia.

10 | El lider fomenta canales formales de comunicacion que
favorecen la convivencia positiva entre los docentes.

1 g lider estimula la participacidn en la elaboracion de
documentos de gestion institucional.

12 Los lideres presentan los planes educativos institucionales,
incluyendo los programas curriculares y estratégicos.

13 Los lideres facilitan procesos que fortalecen el sentido de
pertenencia e identidad institucional.

14 El lider promueve el cumplimiento del plan de actividades
establecido al inicio del afio.

15 | &1 director promueve desde la I.E el desarrollo de
proyectos de impacto social en la localidad.

16

El lider respalda la participacion de la institucion

educativa en proyectos y actividades de diversas unidades
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locales.

17 El director fomenta relaciones apropiadas y la
participacion de los padres en las diversas actividades de
la institucion educativa.

18 El director impulsa la participacion de los padres en los
organos de gobierno de la institucion educativa (APAFA,
CONEI, comité de evaluacion docente, etc.).

19 Siempre estas dispuesto a aplicar lo aprendido.

20 | w . . .

Siempre relacionas tus pensamientos previos sobre un
tema con tus experiencias.

21 Constantemente empleas la memorizacion en tus tareas
académicas.

22 | Los empleados participan activa y dinamicamente en los
equipos de trabajo.

23 | Los equipos de trabajo se organizan en funcién de la
motivacion individual.

24 | Aplican un enfoque empirico al aprender un tema o
materia.

25 | Manifiestan los impulsos adecuados para obtener la
respuesta deseada.

26 | Consideran importante prever y controlar el
comportamiento mediante la experienciay la
experimentacion.

27 | Consideran apropiado planificar y organizar las lecciones.

28 | Trabajas incansablemente para alcanzar tus metas.
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29 | Los equipos de trabajo son cohesionados o unidos.

30 | Confio en que llevaremos a cabo las tareas asignadas con
responsabilidad.

28 | Consideran que el lugar natural de la educacion es la
escuela y sus aulas.

29 | Consideran que el mejor material educativo es un libro.

30 | Siento una motivacién especial al trabajar en equipo.

31 | Recibo reconocimiento cuando realizo algo positivo.

32 | Estoy satisfecho con mi trabajo en la institucion educativa.

33 | Considero que la toma de decisiones se basa en el
contexto.

34 | Creo que no hay problemas internos

La investigadora.
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e UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
ESCUELA DE POSTGRADO
MESTRIA EN CIENCIAS DE LA GESTION EDUCATIVA
MENCION PEDAGOGIA

ESCALA DE LIKERT

VARIABLE A MEDIR: CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: Este cuestionario contiene una serie de enunciados sobre el ambiente
laboral dentro de la organizacion. Estd dirigido al personal docente, jerarquico,
administrativo y de apoyo. Para cada enunciado, se presentan 5 opciones de evaluacion, las
cuales se basan en la informacién proporcionada en la Tabla 1. Por favor, selecciona la opcién

que consideres mas adecuada y marca una X en el recuadro correspondiente.

Totalmente de acuerdo TA
De acuerdo DA
Medianamente de acuerdo MA
En desacuerdo ED
Totalmente en desacuerdo TD
N° TA |DA|MA |ED | TD
ITEMS

5 4 3 2 1

1.1 | CLIMA ORGANIZACIONAL

1 Las relaciones entre colegas dentro de la organizacion son

favorables.

2 La asignacion de responsabilidades considera las

habilidades y capacidades de los empleados.

3 Considero que la distribucion de roles puede mejorar la

gestion educativa.

4 Las metas organizativas buscan la eficacia y la eficiencia.

5 | Tengo la percepcidn de que la estructura organizativa de
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la agencia es efectiva.

6 Creo que las condiciones de trabajo son adecuadas.

7 Me senti reconocido o recompensado por mi labor.

8 Me siento a gusto en el entorno laboral.

9 Las decisiones ante conflictos se toman de manera
oportuna.

10 | Los problemas se solucionan completamente.

11 | Me considero comprometido con mi trabajo.

12 | Particip6 activamente en equipos de trabajo.

13 | Realizo las funciones y responsabilidades asignadas.

14 | Estoy de acuerdo con las actividades propuestas por la
organizacion.

15 | Tomo la iniciativa y comunico proyectos de innovacién y
mejora.

16 | Percibo cierto grado de autoritarismo en la administracion.

17 | Opino que la toma de decisiones es democratica.

18 | Considero que hay una cantidad adecuada de flexibilidad
en la toma de decisiones.

19 | Comparto mis ideas innovadoras con otros

20 | Las relaciones entre colegas dentro de la organizacién son

favorables.

La investigadora
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