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Resumen

La presente investigacion estuvo direccionada en evaluar si las estrategias de
relaciones interpersonales influyen en la mejorar del clima organizacional de la I.E. N°
82891, Chetilla - Cajamarca. Para lograr lo citado, se trabajo bajo los requerimientos de la
investigacion aplicada, considerando el disefio cuasi experimental; como instrumento de
medicidn se utiliz6 el cuestionario de 27 items, el cual se aplico a los 4 docentes de la muestra
censal del estudio. Los resultados muestran que el 75% de docentes encuestados considera
que sus funciones y responsabilidades estan claramente definidas en la I.E.; de igual forma,
el mismo porcentaje de docentes considera que si es importante la informacién plasmada y
recabada en los registros de la IE. Respecto de las relaciones internas, el 75% de docente
considera que en la institucion donde laboran no le brindan capacitacion para obtener un
mejor desarrollo de las actividades. Respecto de las relaciones interpersonales, el 75% de
docentes considera que existe una comunicacion abierta con todos en la I.E.; asimismo,
respecto de la relacion trabajador — institucion, el 75% de docentes encuestados, no considera

importante su trabajo en la institucion.

Palabras clave: clima organizacional, relaciones interpersonales.
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Abstract

The present investigation was directed to evaluate if the strategies of interpersonal
relations influence in the improvement of the organizational climate of the I.E. N° 82891,
Chetilla - Cajamarca. To achieve this, we worked under the requirements of applied research,
considering the quasi-experimental design; a 27-item questionnaire was used as a
measurement instrument, which was applied to the 4 teachers of the census sample of the
study. The results show that 75% of the teachers surveyed consider that their roles and
responsibilities are clearly defined in the school; likewise, the same percentage of teachers
consider that the information recorded and collected in the school's records is important.
Regarding internal relations, 75% of teachers believe that the institution where they work
does not provide them with training to improve the development of their activities. With
respect to interpersonal relations, 75% of teachers consider that there is open communication
with everyone in the school; likewise, with respect to the worker-institution relationship,

75% of the teachers surveyed do not consider their work in the institution to be important.

Key words: organizational climate, interpersonal relationships.
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Introduccion

En afios recientes, las relaciones interpersonales han adquirido una relevancia crucial
en el desarrollo organizacional, especialmente en sectores como la educacion, donde
impactan directamente en el bienestar y desempefio tanto de docentes como de estudiantes
(Thapa et al., 2013). En diversos estudios de indagacion se ha constatado que una cultura de
colaboracion y comunicacion efectiva dentro de las organizaciones fomenta un ambiente
organizacional favorable, esencial para la productividad y satisfaccion del personal
(Obermayer & Toth, 2020). Los entornos educativos que priorizan el desarrollo de relaciones
saludables experimentan mejoras significativas en la cohesion del equipo y la calidad del
aprendizaje. Esto ha sido respaldado por estudios en paises como Finlandia y Canada, donde
la gestion de los involucramientos interpersonales es una practica sistematica que fortalece

la cooperacion entre los educadores y optimiza los procesos educativos.

Ademas, en paises con economias avanzadas, las instituciones educativas han
comenzado a integrar programas especificos de formacion en habilidades interpersonales y
resolucion de conflictos, con la finalidad de fortalecer el involucramiento comunicacional y
el clima organizacional (Fernandez, 2004). La evidencia sugiere que estos programas no solo
incrementan la satisfaccion laboral de los empleados, sino también promueven un espacio
formativo mas inclusivo y estimulador para los educandos. La importancia de esta tendencia
es particularmente notable en contextos educativos, donde los involucramientos interactivos
desempefian un rol importante en la creacion de ambientes que estén a favor del desarrollo

formativo y subjetivo de los educandos (Arias Gallegos et al., 2018).

No obstante, en sociedades poco desarrolladas, los estudios revelan una falta de
implementacion sistemética de estrategias de involucramiento interpersonal en el sector

educacion, lo que limita la creacion de ambientes de trabajo productivos y colaborativos
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(Romero-Haddad et al., 2023). En América Latina, se observa que el clima organizacional
en muchas organizaciones educacionales se ve afectado por problemas de comunicacion
interna y conflictos entre el personal, lo cual repercute negativamente en la calidad
educativa. La creciente demanda de politicas educativas que consideren el desarrollo de
habilidades interpersonales deja entrever la urgencia de abordar en esta area de indagacion,

especialmente en regiones donde estos factores son ain poco explorados (Diaz et al., 2014).

En el Perq, el ambiente organizacional en las organizaciones educacionales ha
despertado interés en los Ultimos tiempos como un aspecto destacado para el logro
academico y la realizacion del personal (Minedu, 2019). Estudios realizados en varias
regiones del pais indican que un ambiente laboral positivo, sostenido por relaciones
interpersonales efectivas, esta directamente vinculado al aumento en la retencién de
estudiantes y en la motivacion de los docentes (Llacsa & Rado, 2018). No obstante, en
muchas instituciones peruanas, la carencia de estrategias de acercamiento comunicacional y
cooperacion entre los trabajadores se traduce en conflictos y tensiones que afectan el

ambiente laboral, lo cual a su vez hace hincapié en el desempefio escolar de los educandos.

La situacion es especialmente preocupante en zonas distintas a las urbanas, donde las
organizaciones educativas enfrentan maltiples desafios, desde limitaciones de recursos hasta
la escasez de programas de formacion en habilidades interpersonales para los trabajadores
de la educacion (INEI, 2022). Segun un informe del INEI (INEI, 2022), alrededor del 40%
de los docentes en Per( reportan dificultades para mantener una comunicacién efectiva y
resolver conflictos internos en sus instituciones, lo que afecta directamente su satisfaccion
laboral. Esta problematica subraya la importancia de investigar y desarrollar estrategias de

relaciones interpersonales que puedan ser implementadas en estos entornos, promoviendo
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asi un ambiente laboral que facilite el desarrollo holistico de los educandos (Ramirez &

Tesén, 2022).

La puesta en ejecucion de metodologias activas de involucramiento interpersonal en
el aspecto educacional peruano no solo es necesaria para reducir los conflictos y mejorar la
cohesion entre el personal, sino también contribuye a la formalizacion de un espacio mas
inclusivo y equitativo para los estudiantes (Chiavenato, 2006). En este sentido, el Ministerio
de Educacion ha comenzado a promover programas que integran competencias
interpersonales en la formacion de educadores, reconociendo que un buen clima
organizacional es trascendental para escalar el éxito de los procesos educativos. Esta
tendencia refleja una mayor comprension de la necesidad de investigar y desarrollar
intervenciones que fortalezcan los involucramientos interpersonales en el sector

educacional, en especial en aquellas regiones donde las brechas educativas son mas notorias.

El clima organizacional en una IE es un componente esencial para su funcionamiento,
pues afecta no solo el rendimiento de los estudiantes, sino también la cohesion y el
compromiso del equipo docente (Li et al., 2024). Un ambiente laboral favorable, sostenido
por relaciones interpersonales saludables, tiene el potencial de transformar el ambiente
educativo, convirtiéndolo en un espacio ideal para el fortalecimiento total de sus miembros.
Asi, el estudio no dnicamente contribuye a la literatura académica sobre clima
organizacional, sino también ofrece una base practica para futuras intervenciones en

instituciones educativas rurales que enfrentan retos similares en el Peru.

En la region de Cajamarca, y especificamente en el Distrito de Chetilla, lo referido
al involucramiento interpersonal en el aspecto educacional refleja las condiciones y desafios
propios de las zonas rurales del pais. La I.E. N° 82891 enfrenta condiciones que dificultan

la instauracion de un clima organizacional positivo, incluyendo la escasez de recursos y la
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carencia de formacion especializada para el personal en habilidades interpersonales. estudios
realizados por la Direccion Regional de Educacion de Cajamarca (DREC, 2023) sefialan que
los conflictos interpersonales y la escasa comunicacion entre maestros y administrativos son

factores que afectan negativamente el ambiente laboral en muchas escuelas de esta region.

Estas condiciones no solo obstaculizan el desarrollo profesional del personal
educativo, sino que también influyen en las actividades formativas de los educandos, quienes
a menudo se ven afectados por la carencia de involucramiento entre los diferentes elementos
del equipo magisterial. La necesidad de investigar las metodologias de involucramiento
interpersonal que posibiliten fortalecer el clima laboral en IE. rurales es fundamental para
disefiar intervenciones adaptadas a las realidades de estas comunidades. Ademas, el estudio
de estas estrategias puede ofrecer una guia valiosa para el fortalecimiento de educadores de
zonas rurales, donde el acceso a programas de desarrollo profesional en habilidades

interpersonales es limitado.

Con base en lo descrito, se delimita el problema de investigacién referido a qué
propuesta de mejora basada en metodologias de relaciones interpersonales es factible
implementar para optimizar el clima organizacional de la IE. N° 82891, Chetilla, Cajamarca.
En el marco de este cuestionamiento, se delimita como campo de accion, a directivo y

docentes de la citada |.E.

El objetivo general de la indagacion estuvo enfocado en: Proponer un plan de mejora
basado en las relaciones interpersonales, para mejorar el clima organizacional de la I.E. N°
82891 en Chetilla, Cajamarca. Como objetivos especificos se delimitaron: Identificar la
situacion actual del clima organizacional de la I.E. N° 82891 en Chetilla, Cajamarca. Disefiar
un plan de mejora basado en las relaciones interpersonales, para mejorar el clima

organizacional de la I.E. N° 82891 en Chetilla, Cajamarca.
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El Campo de Accidn: refiere a la proposicion de un plan de mejora sustentado en
las relaciones interpersonales, con la finalidad de potenciar el clima organizacional de la I.E.
N° 82891 en Chetilla, Cajamarca. Este estudio pretende profundizar en el andlisis de las
relaciones interpersonales y su impacto en el clima organizacional de la I.E. N° 82891 en
Chetilla, Cajamarca, con el fin de proponer estrategias efectivas y adaptadas al contexto
rural. La investigacion permitird comprender cémo las relaciones interpersonales pueden
gestionarse de forma estratégica para crear un ambiente de trabajo colaborativo y armonioso,
que no solo mejore la satisfaccion laboral de los educadores, sino también tenga un efecto a

favor del aspecto formativo de los educandos.

El Capitulo | presenta el contexto tedrico del estudio, que abarca los antecedentes del
estudio, los fundamentos tedricos y las descripciones conceptuales de las variables. En el
Capitulo 11, se describen los procedimientos de la investigacion, especificando el método
que vincula el ambiente organizacional de la IE. examinada con las interacciones personales,
destacando el liderazgo como una alternativa sugerida. El Capitulo I11 expone los hallazgos
estadisticos que sustentan el diagnostico de la indagacién, acompafiados de su andlisis y
debate correspondiente; también se documenta la propuesta de mejora. ElI Capitulo 1V
contiene las conclusiones, y en el Capitulo V se exponen las sugerencias. Se listan al final

los Anexos.
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Capitulo I: Disefio tedrico

1.1. Antecedentes del estudio
1.1.1. Internacionales

Bolgeri Escorza et al. (2022), documentan sus descubrimientos
relacionados con la valoracion del efecto que produce un Taller de
Comunicacidn Interpersonal, orientado a discentes de Psicologia, en el
desarrollo de sus competencias comunicativas. Se obtuvieron informacion de
68 participantes. Los hallazgos indicaron que los participantes aumentaron
considerablemente sus competencias comunicativas de la primera a la segunda
evaluacion, y que estas competencias persistieron en la tercera evaluacion, con
una leve reduccion en los parametros en comparacion con la segunda. La
determinacion alcanzada fue que el Taller de Comunicacion Interpersonal es
un programa eficaz para potenciar y consolidar, durante un semestre

académico, las capacidades comunicativas de los psicologos en formacion.

De igual manera, se reviso el estudio titulado Relaciones
interpersonales en medios digitales, personalidad y ansiedad estado-rasgo en
adolescentes, de Méndez-Sanchez et al. (2021). La finalidad de la
investigacion fue analizar la conexion entre las interacciones personales en
medios digitales y la ansiedad de tipo estado-rasgo. La investigacion
selecciond dos grupos: uno de 603 y otro de 387 jovenes de la Ciudad de
México. Se informaron variaciones importantes entre el involucramiento
interpersonal y la personalidad de melancélico, colérico, flematico y sanguineo

(p <.05). La conclusion de la investigacion indica que hay una correlacion
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entre los involucramientos interpersonales con ansiedad de estado-rasgo y

diversas personalidades.

También Barrios et al. (2020), desarrollaron una investigacion
cuantitativa descriptiva, cuyo fin es detallar el ambiente organizacional desde
el punto de vista de la forma de involucramiento interpersonal de los
estudiantes de una IE. en Colombia. Empled un cuestionario como medio para
recolectar datos. Los hallazgos indican que, en su dimension de relacion entre
la escuela y los padres de familia, la variable clima organizacional, junto con
las dimensiones de superacién constante, participacion y compafiia familiar,
presentan una relacion positiva de (R>0,5). El resultado del estudio refleja de
manera evidente la actitud acomodada de los acudientes hacia la implicacion

en la escuela.

Nacionales

Encontramos un precedente del contexto nacional en el estudio de
Bocanegra & Véazquez (2022), quienes analizan las relaciones interpersonales
y el desempefio escolar de alumnos de 5° y 6° grado de primaria. El fin del
estudio fue examinar el efecto del involucramiento interpersonal en el
desempefio escolar de los alumnos de 5° y 6° grados de primaria de una IE. de
Trujillo, 2019. Se tomé en cuenta el tipo de investigacion aplicada, basandose
en un disefio explicativo, con una muestra de 75 nifios. Con ellos se
implementaron la metodologia cuantitativa (encuesta) y cualitativa
(observacion y entrevista). Con los resultados logrados, se puede establecer
que los estudiantes muestran relaciones inadecuadas entre sus compafieros de

clase y con los profesores, lo que repercute en su desempefio escolar. Esto
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evidencia que los equipos son mas diversos y resulta esencial fomentar
actitudes benevolentes en los estudiantes para aceptar esta diversidad como
una fuente de enriquecimiento y de esta manera potenciar el desempefio

académico.

Perez (2024), realizo la investigacion conocida como: Capacitacion
Social e Interacciones Personales en estudiantes de Educacion de la
Universidad Nacional del Centro del Pert - Huancayo. La investigacién se
enfocd en establecer la correlacidn entre las competencias sociales y las
interacciones personales en los alumnos de la Facultad de Educacion de la
UNCP. La investigacion fue de naturaleza bésica, con un disefio de correlacion
descriptivo; se empled la encuesta como método. El grupo de estudio se
conformd por 215 participantes. Los hallazgos indican que 81 de los sujetos
tienen un buen nivel de relaciones interpersonales, 69 de ellos tienen un nivel
regular de relaciones interpersonales, y finalmente, 3 tienen un nivel
insuficiente en relacién con la conexion de sentimientos, emociones, intereses,
actividades sociales, entre sus comparfieros y demas. La mayoria de este

colectivo mantiene un buen nivel de relaciones interpersonales.

1.2. Bases tedricas

1.2.1. Teoria organizacional

Actualmente, la teoria organizacional se centra en analizar el
funcionamiento de las organizaciones, ya sean entidades sociales como las
educativas, y cOmo estas interactian con su ambiente (Chiavenato, 2006). De
acuerdo con esta teoria, comprender el disefio, funcionamiento, transformacién

y redisefio de las organizaciones es esencial para preservar y potenciar su
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eficacia. Este saber no solo facilita la comprension de la operacion de las
instituciones, sino que también ofrece instrumentos conceptuales para impactar
en su rendimiento. En la actualidad, las tacticas de disefio y transformacion
organizacional resultan beneficiosas tanto en niveles operativos como
directivos, y se aplican en entidades de variados tamarios y tipos, incluyendo

instituciones educativas no lucrativas (Diaz et al., 2014).

Antiguamente, Jones (2008) resaltaba que la estructura organizacional
posibilita que una entidad administre las tareas y las relaciones de autoridad, lo
que simplifica la coordinacion de actividades y la utilizacion adecuada de los
recursos para lograr metas compartidas. Este sistema de regulacion y
motivacion aborda las dificultades de coordinacion y motivacion en la
organizacion, ajustandose a las variaciones ambientales, tecnoldgicas y
humanas que puedan presentarse. Actualmente, conforme las instituciones se
expanden, su estructura organizativa también cambia para mantener un control

eficaz de sus actividades.

Por otro lado, la cultura organizacional actualmente simboliza el
cumulo de valores y reglas comunes que rigen las relaciones internas y
externas de los integrantes de la entidad. Esta cultura, que se ve afectada por
elementos como los valores individuales, los derechos laborales y la estructura
de la organizacién, configura el comportamiento y las reacciones de las

personas frente a diversas circunstancias (Llanos Encalada et al., 2016).

En la actualidad, el disefio organizacional es el procedimiento a través
del cual los directivos modifican el hilvanado estructural y la cultura

organizacional con el fin de mejorar sus tareas y lograr sus objetivos. Al
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realizar esto, se persigue un balance entre las presiones ambientales y las
presiones internas, tales como la tecnologia y los recursos humanos, lo que

resulta esencial para la sostenibilidad de la organizacion (Daft, 2011).

Finalmente, el cambio organizacional actualmente implica la transicion
hacia un estado futuro deseado para mejorar la efectividad de la organizacion.
Este proceso de cambio puede ser visto como un redisefio continuo de la
estructura y cultura de la institucion, adaptandose a las demandas de

crecimiento y evolucion.

Antiguamente, la teoria del clima organizacional de Likert subrayaba
que la conducta de los empleados estd intimamente vinculada con la vision que
poseen sobre la conducta administrativa y las circunstancias de la
organizacion. Likert proponia que la vision que los obreros tienen del espacio
de labor determina su reaccion y postura dentro de la organizacion (Brunet,

2006).

Esta teoria propone tres clases de factores que delimitan las lineas
singulares especificas de una organizacion y que condicionan la postura

personal del entorno organizacional:

a. Factores causantes: Estos factores, también conocidos como variables
independientes, simbolizan los elementos que guian el progreso de la
organizacion y su habilidad para lograr resultados. Incorporan componentes
como el hilvanado estructural, el modo particular de gestion, las decisiones,
las habilidades y las posturas. Las variables causales determinan el rumbo y

el propdsito de la organizacion.
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b. Variables intermedias: Se refiere a las variables que representan la situacion
interna de la organizacion, tales como la motivacion, el desempefio, la
comunicacion y el proceso de decision. Estos elementos son esenciales ya
que conforman los procesos organizativos que inciden directamente en la

dindmica cotidiana de la organizacion.

c. Variables finales: Son las que se derivan de la combinacién de los
elementos causales e intermedios. Significan las consecuencias de la
institucion, tales como la productividad, los beneficios o las pérdidas. De
acuerdo con Likert, el ambiente de trabajo influye en la estimulacion y el
rendimiento del potencial humano de la organizacién, afectado no
Unicamente por elementos externos e internos, sino principalmente por la

manera en que estos factores son vistos en su entorno de trabajo.

1.2.2. Teoria de las relaciones interpersonales

Antiguamente, Schutz (2008) proponia que el comportamiento
interpersonal se estimula por las necesidades de los individuos de establecer
conexiones con otros, dado que los seres humanos poseen una necesidad
intrinseca de aceptacion, entendimiento y libertad. Para describir estas
necesidades, Schutz empleaba metéaforas espaciales que segmentan las
necesidades personales en tres areas fundamentales: inclusion, control y carifio.
Cada una de estas necesidades se manifiesta desde la nifiez y se basa en la
satisfaccion o frustracion de estas durante los primeros afios, o que impacta en

cémo un individuo interactuara con los demas a lo largo de su existencia.

Inclusién: Simboliza la exigencia de compartir con otros, de sentirse

aceptado y de tener relevancia en el colectivo. Los individuos aspiran a ser
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parte de algo méas amplio, a mostrar interés por los demas. Este requerimiento
se expresa en acciones dirigidas a captar la atencion y la motivacion de los

demas.

Control: En esta area se manifiestan los procesos de decision y la
exigencia de ser reconocido como competente. El individuo aspira a poseer
autoridad o controlar circunstancias, y su comportamiento puede oscilar entre
una inclinacion a ceder todo el control o a imponer sus pensamientos. En un
momento éptimo, esta necesidad se manifiesta con respeto y compromiso

compartido.

Afecto: Representa la necesidad emocional de dar y recibir amor. En
esta zona, las personas buscan establecer relaciones cercanas y satisfactorias, y
pueden adoptar actitudes que oscilan entre evitar el apego emocional
(contrapersonales) o la busqueda constante de amor y aceptacion de todos

(hiperpersonales).

Asimismo, Schutz presenta la nocion de compatibilidad en las

relaciones, la cual se categoriza en tres categorias:

» Compatibilidad reciproca: Sucede cuando ambas personas poseen el mismo
interés mutuo, lo cual favorece su vinculo.

» Compatibilidad de iniciativa (dador-receptor): Se presenta cuando un
individuo manifiesta una necesidad (inclusion, control o carifio) y el otro
reacciona de forma complementaria, logrando de esta manera la dindmica
de ambas partes.

« Compatibilidad en los intercambios: Sucede cuando ambos buscan un nivel

parecido de interaccion y hallan gratificacion en su relacion.
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Finalmente, Schutz nota que, en los grupos, la interaccion se rige por un
ciclo ininterrumpido de inclusidn-control-afecto, que puede reiterarse varias
veces desde el comienzo hasta la disolucion del grupo, atendiendo a las
necesidades individuales de sus integrantes. Este ciclo contribuye a conservar
la estabilidad y la unidad en las interacciones y representa las dinamicas

fluctuantes entre los individuos que integran el colectivo.

Relaciones interpersonales

En el pasado, Zayas (2011) sefialaba que, en el entorno laboral, el
hilvanado de relaciones personales era fundamental, dado que la interaccion
continua con comparieros de trabajo, personal administrativo y directivo
requeria que las personas adquirieran competencias para coexistir en paz y
concordia. Actualmente, estas interacciones, sustentadas en el buen flujo
comunicacional y el trato reciproco, siguen condicionando el clima de labor y
la satisfaccion individual de los empleados, lo que afecta su desempefio y la

calidad de su interaccion con los demas.

Actualmente, un entorno laboral apropiado, donde los trabajadores se
sienten a gusto y apreciados, no solo potencia el bienestar personal, sino que
también mejora la eficacia en el logro de las aspiraciones organizacionales. De
acuerdo con Lacunza y Contini (2016), el fomento de competencias en
vinculos humanos promueve la adaptacion a los cambios y potencia el
compromiso con las metas de la organizacion. Un entorno de trabajo positivo
fomenta un sentimiento de confort en los trabajadores, favoreciendo tanto su

rendimiento como sus relaciones personales.
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Desde una perspectiva clésica, Schwartz y DuBrin (1991) sostenian que
era esencial que los empleados potencien habilidades de comunicacion, se
involucren en los valores de la empresa y adopten un estilo de liderazgo
democrético para promover un espacio laboral saludable. Actualmente, sigue
siendo trascendental apostar por el fomento del respeto reciproco y la
cooperacion para una coexistencia en el trabajo que promueva tanto la

productividad como el bienestar individual y grupal.

Delimitaciones conceptuales

1.2.4.1. El Clima organizacional

Actualmente, el clima organizacional alude al entorno que se
percibe en una institucion, el cual se ve afectado por la calidad de los
hilvanados interpersonales interactivos, el tipo de liderazgo, las
estructuras de la organizacién y las interacciones que suceden
cotidianamente. Este ambiente puede favorecer o desfavorecer el
desempefio de la entidad y la satisfaccion personal de sus integrantes.
Dentro del marco de una institucion educativa, el ambiente
organizacional se construye a partir de las percepciones de profesores
y lideres acerca de su ambiente de trabajo y sus vinculos, impactando
de esta manera su rendimiento y su sensacion de pertenencia (Minedu,

2019).

En enfoques anteriores, se alude también al conjunto de
factores exdgenos y enddgenos que condicionan la conducta en una
organizacion. En este marco, la “personalidad” de la entidad es

entendida como un conjunto de atributos constantes que la diferencian
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y guian la conducta de sus integrantes (Garcia, 2011). Actualmente,
esta vision sigue siendo utilizada como base para comprender cémo
ciertos rasgos organizacionales influyen en el comportamiento

colectivo.

Desde una perspectiva contemporanea, se reconoce que
considerar el clima organizacional a partir de las visiones personales
sobre la organizacién y sus procesos resulta especialmente
beneficioso. Guillén (2013) indica que la conducta de los empleados
no se determina Unicamente por los elementos objetivos de la
organizacion, sino también por la manera en que los perciben y
experimentan. Actualmente, se entiende que estas percepciones,
afectadas por las interacciones diarias y el entorno fisico, generan un
ciclo donde el ambiente laboral y la conducta personal se realimentan

de manera constante.

En resumen, el ambiente laboral es tanto un reflejo de las
interacciones y condiciones del ambiente de trabajo como un elemento
clave en el desempefio, la dedicacion y el bienestar de los entes de la

institucion.

1.2.4.2. Caracteristicas del clima organizacional

Para entender de manera mas profunda la nocion de Clima
Organizacional, es imprescindible destacar ciertas particularidades

(Llanos Encalada et al., 2016):
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El ambiente organizacional representa tanto los componentes
internos (cultura, normas, estructuras) como los factores externos
(factores sociales y econdémicos) del entorno de trabajo, que

condicionan la forma en que los trabajadores observan su ambiente.

Los integrantes de la organizacion, en este escenario, captan el
clima de manera directa o indirecta. Estas percepciones tienen un

rol fundamental en cbmo comprenden y reaccionan a su entorno.

El ambiente laboral tiene un impacto frontal en las actitudes, la
satisfaccion y la motivacion en el trabajo, lo que a su vez afecta el

desempefio y la interaccion entre los comparieros de trabajo.

El ambiente funciona como un intermediario entre los elementos
organizacionales y la conducta personal, ajustando el efecto de la

estructura y los procedimientos organizacionales en los individuos.

Los atributos del ambiente laboral son bastante constantes a través
del tiempo, aunque difieren de una organizacion a otra e incluso
entre departamentos dentro de una misma entidad, creando

variaciones en la percepcion y experiencia laboral.

El ambiente organizacional constituye un sistema interconectado y
cambiante junto con las estructuras y particularidades de la
institucion y los sujetos que componen la organizacion,

adaptandose y evolucionando continuamente a lo largo del tiempo.

Las percepciones y reacciones relacionadas con el Clima

institucional surgen de una variada cantidad de condicionantes.
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Algunos incluyen elementos de liderazgo y estrategias de direccion.
Otros elementos estan vinculados con el sistema formal y la
organizacion estructurada. Otros son los efectos de la conducta

laboral.

En estudios previos, se plantea que un ambiente institucional
puede generar resultados tanto favorables como desfavorables para la
organizacion, determinados por la vision que los integrantes tienen de
esta. Daft (2011) sefiala que algunas de las repercusiones positivas
incluyen: éxito, afiliacion, poder, productividad, reduccion de la
rotacion, satisfaccion, adaptabilidad e innovacion. Actualmente, estos
factores contintan siendo considerados indicadores clave del impacto

del clima organizacional en el desempefio institucional.

1.2.4.3. Dimensiones del clima organizacional

En seguida se listan las dimensiones que clarifican el clima de
una IE., derivados de Likert (1968); (Schwartz & DuBrin, 1991);

(Daft, 2011):

a. Estructura: Apreciacion acerca del nimero de normas y
procedimientos. Se evalua el foco en la burocracia frente a un

entorno laboral libre e informal.

b. Responsabilidad (empowerment): Sentido de independencia al
tomar decisiones y supervision global en vez de un control

riguroso.
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c. Recompensa: Apreciacion de la pertinencia de las gratificaciones
obtenidas por el trabajo bien realizado, poniendo més énfasis en

premios que en sanciones.

d. Desafio: Reconocimiento de los integrantes sobre los retos que
supone el trabajo y la aprobacion de ciertas limitaciones

consideradas para el logro de metas.

e. Relaciones: Apreciacion de un entorno de labor positivo e idoneas

relaciones entre comparieros y jefes.

f.  Cooperacion: Sentido de respaldo reciproco entre lideres y

trabajadores, subrayando la asistencia y cooperacion.

g. Estandares: Identificacion de puntos fuertes que la institucion

otorga a las reglas de desempefio.

h. Conflictos: Nivel en el que se admiten puntos de vista divergentes

y se abordan problemas de forma constructiva y constructiva.

i. ldentidad: Sentido de identidad y reconocimiento del valor

personal dentro del colectivo.

El entendimiento del Clima Organizacional ofrece
comentarios sobre los procesos que establecen las conductas de la
organizacion, lo que permite, ademas, implementar modificaciones
programadas, en las conductas y comportamientos de los sujetos de la

organizacion.
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Funciones del clima organizacional

Fundados en los aportes de Likert (1968); (Schwartz &

DuBrin, 1991); (Daft, 2011), se listan las funciones indicadas:

» Separacion. Conseguir que el equipo se involucre en la tarea en vez

de comportarse de manera mecanica.

» Obstaculo. Convertir la percepcion de la carga laboral en algo

beneficioso en vez de una rutina superflua.

* Inclinacién. Fomentar vinculos amigables que no estén

necesariamente relacionados con la labor.

 Alejado. Minimice la separacion emocional entre lideres y

empleados.

» Destacar la produccion. Control que facilita una gestion

medianamente directiva con sensible a las opiniones recibidas.

» Comprendo. Impulso para impulsar el progreso de la organizacion

a traveés del ejemplo.

* Reflexion. Atencion y trato humano hacia los miembros y sus

necesidades.

* Organizacion. Evaluaciones acerca de las restricciones en el grupo,

respecto a normas y procedimientos.

* Remuneracion. Sentido de independencia laboral, sin la obligacion

de consultar cada decision.
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Valoracién. Reconocimiento y gratificacion equitativa por un

trabajo eficaz.

Dedicacion. Atmosférica de comparierismo y agrupaciones sociales

amigables.

Soporte. Presencia de un ambiente de ayuda y respaldo reciproco.

Reglas. Relevancia de los objetivos y estandares de rendimiento en

la entidad.

Establecimiento. Nivel en el que se establecen politicas y

obligaciones.

Contienda. Aceptacion de diversas perspectivas y disposicion para

solucionar problemas.

Identificacién. Valor y sensacion de pertenencia en el equipo.

Confrontacion e inconsistencia. Nivel de discrepancia en politicas y

procesos.

Eleccion fundamentada en habilidad y rendimiento. Criterios de
seleccién que otorgan mayor importancia a la habilidad en

comparacion con la politica o la personalidad.

Fortaleza ante los fallos. Gestion de fallos como posibilidades de

aprendizaje.

Ajuste de la planificacion. Nivel en que los planes son vistos como

apropiados para lograr metas.
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Capitulo I1: Métodos y materiales

2.1. Paradigma, tipo y disefio de investigacion

El estudio se sitla en un enfoque socio-critico y es de caracter descriptivo-
propositivo, lo que significa que aspira a entender y examinar una realidad concreta
para sugerir soluciones factibles. Este método se enfoca en la observacién y analisis
minucioso de la realidad, empleando teorias cientificas para tratar preocupaciones y

cuestionamientos que emergen en el entorno laboral (Alvarado & Garcia, 2008).

El enfoque o paradigma socio-critico, conlleva un compromiso con el cambio
social, intentando no solo definir la realidad, sino también interrogarla y sugerir
modificaciones (Loza et al., 2021). La investigacion se transforma en un instrumento

para fortalecer a los individuos participantes.

La investigacion es de tipo descriptiva propositiva, estuvo enfocada en
comprender una circunstancia especifica, recolectando informacion y estudiando
fendmenos en su entorno natural (Naupas et al., 2014). La seccion propositiva sostiene
que, despues del estudio de la situacién actual, se proponen soluciones que pueden ser

aplicadas en un futuro.

Ademas, se enmarca en el tipo de investigacion tecnoldgica, porque se enfoca
en la pragmatizacion de los resultados logrados, con el objetivo de solucionar
problemas especificos y optimizar circunstancias particulares. No intenta generalizar
sus descubrimientos, sino proporcionar soluciones que se puedan aplicar a situaciones

especificas (Rodriguez & Valdiviezo, 2021).

La finalidad de la Investigacion es lograr un conocimiento transformador. Para

ello, se direcciona en obtener un entendimiento detallado de la realidad con el objetivo
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de modificarla de forma més humana. Esto significa que el procedimiento de
investigacion debe ser pertinente y relevante, tanto para los investigadores como para
la comunidad participantes. Este tipo de estudio también favorece la educacion de
nuevos investigadores, promoviendo competencias analiticas y criticas esenciales en el
campo de la ciencia. Los resultados de esta investigacion no necesariamente se pueden
generalizar, sino que se centran en solucionar problemas concretos. Cada estudio
puede tratar un problema simultdneamente, ofreciendo soluciones especificas que

pueden ser aplicadas en el contexto analizado.

Como sefiala Ander-Egg (2015), la investigacion en tecnologia se enfoca mas
en su uso en contextos especificos que en la formulacion de teorias de valor universal.
Esto subraya la relevancia de la investigacion aplicada y el perfeccionamiento

constante de las précticas profesionales.

En conclusién, este método de investigacion es Gtil para entender y modificar
realidades concretas, favoreciendo el progreso del saber y la creacion de soluciones

practicas que satisfacen las demandas de la comunidad.

El esquema del disefio es:

®
T

Leyenda

Rx : Diagnostico de la realidad

T - Estudios tedricos o model os tedricos
P : Propuesta

Rc : Realidad cambiada

Figura 2: Disefio de la investigacion
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2.2. Poblacién y muestra

2.2.1. Poblacion

Es el conglomerado de entes, que se pretenden incluir en un estudio.
Ademas, se le conoce como universo. (Naupas et al., 2014). Para este estudio,
se ha tomado en cuenta a todos los maestros y personal directivo de la IE. en

estudio.
2.2.2. Muestra

Es un pequefio segmento representativo y apropiado de la poblacion
donde se realizan las observaciones para recolectar informacion
(OECD/Eurostat, 2018). La muestra para el presente estudio sera censal, es

decir, la misma poblacién servird de muestra.

Tabla 1:
Muestra de estudio
Poblacion Cantidad
Directores 1
Docentes 3
Total 4

Nota: Elaboracion propia

2.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para obtener la informacion vélida y confiable que se requiri6 en el estudio, se
empleo la técnica de la observacion (Nivela, 2006). Esta técnica posibilité la
realizacion de un diagnéstico objetivo respecto de: la estructura institucional,

relaciones internas, relaciones interpersonales, relacion trabajador-institucion.
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Para el logro de todo lo citado, se utilizé concretamente la ficha de observacion

(Nivela, 2006) como el instrumento de recojo de informacion medular.

2.4. Andlisis de los datos

El analisis de los datos recogidos se realizé haciendo uso de la estadistica
descriptiva. Se siguieron dos pasos medulares. El primero corresponde a la
sistematizacion que se hizo, en una matriz de datos cuantitativos, en Excel. El segundo
paso se refiere a la derivacion de tablas de frecuencias y graficos estadisticos, en
donde se observa el sustento objetivo de la variable estudiada; ello se realizd haciendo

uso también del software Excel.
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Los hallazgos que en seguida se describen, responden a los direccionamientos

delimitados en el estudio. Se precisa la naturaleza descriptiva de dichos resultados.

Tabla 2:
Indicador: Estructura institucional
Criterios
N° Items Si NO
N° % N° %
1 Cree Ud. que es necesario el establecimiento de 25.00 75.00
reglas en la institucion % %
5 Las normas de disciplina de la instituciéon me ) 50.00 5 50.00
parecen adecuadas % %
3 En la institucion donde Ud. labora existe orden ) 50.00 ) 50.00
% %
A Considera que sus funciones y responsabilidades 3 75.00 1 25.00
estan claramente definidas % %
. Los procedimientos ayudan en la realizacion de . 25.00 3 75.00
sus tareas en la institucion % %
6 Es importante la informacion plasmada y 3 75.00 L 25.00
recabada en los registros para la Institucion % %
. Los horarios de trabajo me parecen adecuados ) 50.00 5 50.00

%

%

Nota: elaboracién propia
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Figura 3: Indicador: Estructura institucional

En la figura 3, referida al indicador: estructura institucional, se observa que los
items 2 y 5 fueron respondidos afirmativamente por el 25.00% de los sujetos, mientras
que el 75.00% restante respondié por el no. Respecto de los items 2; 3y 7 fueron
respondidos afirmativamente por el 50.00% de los sujetos, mientras que el restante
50.00% respondid por el no. En relacion a los items 4 y 6, éstos fueron respondidos
afirmativamente por el 75.00% de los sujetos, mientras que el 25.00% restante

respondio por el no.
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Tabla 3:
Indicador: Relaciones internas
Criterios
N° items \ S| N NO
. % . %
1 EX|ste_un respeto por.las., oplnlones_a! momento > 5000% 2  50.00%
de mejorar los procedimientos administrativos
) Selle permite poner en practlca lo que considero 5 5000% 2  50.00%
maés adecuado para realizar sus labores docentes
La institucion le otorga los materiales suficientes
3 c1on 1= otorg 2 50.00% 2 50.00%
para realizar mi trabajo
4 La |ns_t|tu0|on ha contribuido en su desarrollo 5 5000% 2  50.00%
profesional
5 La |nst|tUC|or_1 le brinda capa_lcnac_lo_n para 1 2500% 3  75.00%
obtener un mejor desarrollo de mis actividades
Las autoridades de la institucion reconocen y
6 valoran mi esfuerzo en la realizacién de las 2 50.00% 2 50.00%
tareas
7 El director de la institucion brinda oportunidades 5 5000% 2  50.00%

de trabajo estimulante y satisfactorias

Nota: elaboracién propia

1 2 3 4 5 6 7
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Figura 4: Indicador: Relaciones internas
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En la figura 4, referida al indicador: relaciones internas, se observa que los

items 1; 2,3; 4; 6 y 7 fueron respondidos afirmativamente por el 50.00% de los sujetos,

mientras que el restante 50.00% respondio por el no. Respecto de item 5, éste fue

respondido afirmativamente por el 25.00% de los sujetos, mientras que el restante

75.00% respondio por el no.

Tabla 4:
Indicador: Relaciones interpersonales
Criterios
p I N
N° Items N S N ©
o % o %

En la institucion existe el trabajo con espiritu de

1 ) 2 50.00% 2 50.00%
equipo
En la institucion es sencillo ponerse de acuerdo y

2 o 2 50.00% 2 50.00%
tomar decisiones
Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo

3 ) 2 50.00% 2 50.00%
necesito
El director brinda respaldo para apoyo en las

4 o 1 25.00% 3 75.00%
actividades laborales
Existe imparcialidad al otorgar, o tratar a cada

5 quien, en las mismas circunstancias de lamisma 1 25.00% 3 75.00%
manera
En la institucion existe agrado, afecto y respeto

6 _ ) 2 50.00% 2 50.00%
hacia los demas
Existe una comunicacion abierta con todos en la

7 1 25.00% 3 75.00%

Institucién

Nota: elaboracién propia
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Figura 5: Indicador: Relaciones interpersonales

En la figura 5, referida al indicador: Relaciones interpersonales, se observa que
los items 1; 2,3; 6 y 7 fueron respondidos afirmativamente por el 50.00% de los
sujetos, mientras que el restante 50.00% respondio por el no. Respecto de los items 4;
5y 7, éstos fueron respondidos afirmativamente por el 25.00% de los sujetos, mientras

que el restante 75.00% respondio por el no.

Tabla 5:
Indicador: Relacion trabajador - institucion
Criterios
N° Items \ Sl \ NO
. % . %
1  Sesiente parte importante de esta Institucion 2 50.00% 2  50.00%
o Sesiente comprometido a presentar propuestas 5 5000% 2 50.00%

y sugerencias para mejorar mi trabajo

3 Considera importante su trabajo en esta
Institucion

4 Considera que la realizacion de sus actividades
tiene un impacto en la Institucion

5 Considera que todos han contribuido en el
logro de los objetivos de su Institucion

6 Disfruta trabajar en esta institucion 3 7500% 1 25.00%

1 2500% 3 75.00%
1 2500% 3 75.00%

2 50.00% 2 50.00%

Nota: elaboracion propia
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Figura 6: Indicador: Relacion trabajador - institucion

En la figura 6, referida al indicador: Relacion trabajador - institucion, se
observa que los items 1; 2 y 5 fueron respondidos afirmativamente por el 50.00% de
los sujetos, mientras que el otro 50.00% restante respondi6 por el no. Respecto de los
items 3y 4 éstos fueron respondidos afirmativamente por el 25.00% de los sujetos,
mientras que el restante 75.00% respondio por el no. En relacion al item 6, éste fue
respondido afirmativamente por el 75.00% de los sujetos, mientras que el 25.00%

restante respondio por el no.
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ESTRATEGIAS DE RELACIONES

INTERPERSONALES
FILOSOFICOS
FUNDAMENTOS EPISTEMOLOGICOS ]
CIENTIFICOS
RELACIONES
[NTERFERSONALES
AWPBIENTE LARORAL
| = ~
DESARROLLO DEL
INTELECTO
L 3 l v
:\DEFLE ES TP‘_A‘FEFIF? ?'J‘_R‘J‘ MODULO ESTRATEGICO PARA MODULO ESTRATEGICO PARA
EL: %éﬁ?;sé\:féghs GENERAR AMBIENTE DE TRABAID DESARROLLAR EL INTELECTO
-Eelaciones -El ambiente de trabaje Elintel
interpersonales -Ambientes Saludables -£lintelecto
-Habilidades blandas Formacién riesgos -El poder cerebral
-Habtilidades sociales laborales -Eqernt cio £ ?erO
-Habilidades laborales Formaci én moral -Lamedit acien
-La cotnunicacidn Legizslacién laboral -Desca.t.lsro fisico y mental
_El asertividad prevencidn de riesgos -Eeflezién permanents
~Trabajo en equipo riesgos laborales - El poder cerebral del uno.
-Satisfaccidn laboral salud laboral -El poder cerebral del dos.
- inteligencia emoc onal seguridad personal Familiar -El poder cerebral de lo
laboral. seguridad laboral pr ofupdo.
Empatia inieatrali dad laboral -Dominar l.a Langua materna
-Escucha activa Adecuacidn alatecnologia —Apren_der 1diomas
- Los lideres Trabajos en altura EXLranjeros

- Los provectos

Figura 7: Bosquejo de las metodologias de las relaciones interpersonales

3.2. Discusion

La orientacién principal de este estudio fue: Sugerir un plan de mejora centrado
en las relaciones interpersonales, con el objetivo de optimizar el ambiente de trabajo
de la IE. N° 82891 en Chetilla, Cajamarca. Tras examinar los datos recolectados, se

descubri6 que el 75% de los individuos de la muestra de estudio considera que sus
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roles y obligaciones estan claramente establecidos; en contraposicion, el 75% de las
unidades de analisis indica que la institucion no les proporciona formacion para
mejorar el desempefio de sus tareas. Con ese mismo porcentaje (75%), los individuos
en estudio indican que el director no proporciona el respaldo necesario en las tareas
laborales; por ultimo, el 75% de los individuos indican que las tareas que lleva a cabo
en la IE. no tienen un efecto significativo. Esto da respaldo y sustento a la propuesta
de mejora que se documenta en el presente informe. También ello se relaciona

directamente con los hallazgos de Bolgeri Escorza et al. (2022).

En cuanto al objetivo concreto: determinar el estado actual del clima
organizacional de la I.E. N° 82891 en Chetilla, Cajamarca, se descubri6 que las
opiniones estan divididas en dos; es decir, el 50% de individuos percibe que en la IE.
hay respeto, agrado y carifio hacia los demas; lo mismo se aplica en lo que respecta al
respaldo brindado entre compafieros, a la aceptacion de consensos y al trabajo
colaborativo. Estos descubrimientos estan vinculados con los hallazgos de Méndez-
Sanchez et al. (2021), que hacen referencia a la conexion importante que hay entre las
relaciones interpersonales y algunas caracteristicas de la personalidad de los
individuos estudiados. A pesar de que en una investigacién llevada a cabo con
alumnos, Bocanegra & Vazquez (2022) establecieron una correlacion entre las
relaciones interpersonales y el desempefio escolar; de esto surge una relacién positiva

con los resultados de este estudio, basada en los nimeros previamente mencionados.

Otra meta concreta propuesta fue: elaborar un plan de mejora fundamentado en
las relaciones interpersonales, con el objetivo de optimizar el ambiente organizacional
de la I.E. N° 82891 en Chetilla, Cajamarca. De hecho, los datos examinados y

expuestos en este debate respaldan la propuesta de mejora planteada. Ello guarda
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relacion directa con los trabajos de Perez (2024), Bocanegra & Vazquez (2022) y
Bolgeri Escorza et al. (2022), en el sentido en que los estudios citados demuestran, a
través de programas de intervencion o a través del encausamiento de vinculaciones de
causa efecto entre las variables de la presente investigacion, la eficacia de las

propuestas de intervencion.

3.3. Propuesta de mejora

3.3.1. Denominacion

Interactuado armdnicamente mejoramos nuestro clima organizacional

3.3.2. Presentacion

Se ofrecen tres mddulos de estrategias interpersonales dirigidos a
cultivar competencias que faciliten la instauracion de un clima organizacional
positivo, en donde coexistan el trabajo eficiente, respetuoso, calido y humano.

Los siguientes son los tres médulos

1°. Estrategia para la gestion de las relaciones interpersonales.

2°. Estrategias para fomentar un ambiente laboral positivo.

3°. Estrategias para fomentar las oportunidades del intelecto

El modulo inicial define la teoria psicoldgica, pedagogica y didactica,
cuya finalidad no es mas que socializar la organizacion, naturaleza y dindmica
de las acciones humanas de los padres, alumnos, directivos y educandos;
establecer jerarquias, normativas y funciones. El segundo médulo tiene como

objetivo definir disefios y modelos que sirvan como fundamento para el
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accionar de las personas en el aspecto formativo de esta IE; iniciando con la
identificacion de debilidades detectadas. EI modulo tres aborda el estudio de la
razon de ser y organizacion mental del conglomerado social que se enfoca en la

formacion holistica de los aprendices de la IE., asunto de investigacion.

Fundamentos

a. Filosoficos:

La perspectiva filosofica utilizada en la creacion de los mddulos es la de
Marcel (Grassi, 2024), quien sostiene que "la filosofia debe percibir la realidad
con su mirada y analizarla™. La existencia es tangible y necesita de
comprension para comprenderla y protegerla, con el fin de garantizar una
coexistencia entre la especie humana y la naturaleza, basada en el cuidado
mutuo. Asegurando que el involucramiento entre las personas sea un acto de
amor; lo mas cercano a la conexién que se establece con el creador divino. La
naturaleza humana asegura una existencia gratificante si se acciona en
equilibrio emocional. La relevancia del fuero interno como identidad propia se
torna esencial; esta permite que la persona se relacione con los demas para
operar su fuero interno. Solo los involucramientos humanos posibilitan la total
eclosion del ente personal. En este marco, la libertad es uno de los logros mas
destacados del ser humano; su libertad le concede la habilidad de tomar
decisiones bajo un respeto absoluto hacia el préjimo. La libertad personal
simboliza el principio y la finalizacion de la libertad del ente externo. Mi
libertad concluye al comienzo de tu libertad: fundamental para la coexistencia

entre humanos.
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b. Epistemoldgicos:

En el contexto de los fundamentos epistemolégicos de las interacciones
humanas, el concepto de "persona” y "hombre" es esencial, dado que define lo
que se considera como la esencia humana, y otorga contexto a la categoria
semantica antropologica "hombre™ (Lazaro, 2014). Esta perspectiva sobre el ser
humano y lo que representa se examina desde dos perspectivas esenciales: la
filosofia y la ciencia. Desde la dptica filosofica, la persona se singulariza por
ser un ente colectivo en todas sus acciones humanas y este concepto también
aborda su conciencia metafisica. Numerosas de sus acciones estan regidas por

Sus razones, su creencia y su razonamiento.

c. Cientificos:

El tema de las interacciones humanas, también conocidas como
involucramiento comunicacionales individuales, interpersonales o
involucramientos sociales, abraza el estudio de como los entes se comunican y
la dindmica de su interaccidn. En este analisis, emplearemos la palabra
"relaciones interpersonales”, entendiendo que esta implica la transmisién de

acciones y eventos sociales entre personas por diferentes motivos.

Estas interacciones humanas posibilitan a las personas satisfacer
necesidades, intercambiar inquietudes, alcanzar objetivos colectivos,
comunicar preocupaciones y cooperar en diferentes tareas y funciones.
Ademas, las relaciones personales y de interés son fundamentales. Fomentan el
liderazgo en entornos laborales, la ensefianza y propagacién de conocimientos,

el debate y andlisis en grupo, la comprension mutua y el apoyo a quienes lo
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hacen. més lo requieren (Rodriguez, 2003). Fundamentalmente, estas

relaciones reflejan la esencia de compartir lo humano con otros humanos.

En los centros educativos, las interacciones personales necesitan un
enfoque especial, dado que su éxito se basa en gran parte en una comunicacion
eficaz y respetuosa. La implicacion directa de los apoderados, el acatamiento
de las autoridades de la IE, la elaboracién del curriculo de los profesores y la
asimilacion de los conocimientos por los alumnos requieren una gestion
meticulosa de la comunicacion humana. Los confusiones, observaciones
incorrectas y mensajes subliminales negativos pueden impactar de manera
adversa en el entorno educativo, dificultando la cristalizacion de las

aspiraciones de la IE. y la excelencia en el aprendizaje.
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Médulo I
Estrategias para
el manejo de
relaciones
interpersonales
Duracion:

10 MESES
(10 horas
semanales)

c;:;g:z‘::?as Estrategias/contenidos Metodologia acr Bdit::;e

Conceptualiza la naturaleza | -Relaciones interpersonales La metodologia que se Elabora un dossier
de las estrategias para el -Habilidades blandas propone en cada uno de los | cuyos documentos
manejo de relaciones -Habilidades sociales maodulos responde a los evidencian todo el
interpersonales -Habilidades laborales conceptos de aprendizaje proceso de

-La comunicacidn por descubrimiento vy, de aprendizaje de los
Fortalece la metodologia de | -El asertividad aprendizaje significativo; estudiantes del
las estrategias para el -Trabajo en equipo por lo tanto, la herramienta | curso Estrategias
manejo de relaciones -Satisfaccion laboral didactica deriva de la de relaciones

interpersonales

Practica, en su Institucidn
Educativa, las normas de
las estrategias para el
manejo de relaciones
interpersonales

- inteligencia emocional laboral.
-Empatia

-Escucha activa

- Los lideres

- Los proyectos

- El pensamiento. Procesos fundamentales
-Los métodos del pensamiento
-Lenguaje ¥ COmMuUICcacion

-Técnicas de estudio

-Bases psicopedagdgicas del comportamiento
humano

-Estrategias para aprender a escuchar
-Estrategias para saber comunicar
-Estrategias para saber comprender
-Estrategias para la practica de valores
-La ética v la moral

-La mente positiva

-La personalidad

-Tipos de personalidad

- Las relaciones:

Familiares

Laborales

Politicas

Religiosas

investigacidn formativa.
Sintetizando: el estudiante
es el centro del proceso
docente educativo v el
docente ez el asesor u
ornentador académico para
la consecucion de los
logros esperados.
Meétodos:

Comprension

Analisis

Sintesis

Interpretacion

Critico

Herramientas:

Laptop

Retro proyector
Diapositivas

USE

Equipo estéreo

Del Proceso:

1 El estudiante lee los
documentos de manera
individual.

interpersonales
para mejorar el
clima
organizacional,
originado en el
desarrollo de la
mvestigacion.
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-El sentido de 1a vida

-Estrategias que conducen al éxito.
-La neurociencia

-Educacion

-Instruccion

-El existencialismo

-La calidad humana

-Las redes sociales

-Juego de roles

2.8oc1aliza los saberes
encontrados

3. Forma Equipos

4 Los equipos exponen los
conterudos utilizando el
método de Exposicidn-
dialogo.

5.Utilizan 5 diapositivas

6. El docente orienta una

-Conceptualizacién de: hora de debates v,
Planificacion 7 Finalmente, se levanta un
Organizacion Acta Académica para
Supervision planificar las aplicaciones
Control en la realidad estudiada.
-El liderazgo en la orgamzacion.
cﬂ;ﬁ:ﬂ"ﬁig Estrategias/contenidos Metodologia af:,::gi:::ﬂe
Demuestra que comprende | Ambiente Laboral: La metodologia que se
eficientemente las A. Infraestructura propone en cada uno de
categorias conceptuales de los médulos responde a
lo que significaun buen | -Los ambientes laborales metropolitanos. | los conceptos de Elabora un dosster
ambiente de trabajo -Ambientes en capitales de provincia aprendizaje por cuyos documentos
empleando para el efecto | -Ambientes en zonas rurales descubrnimuento y, de evidencian todo el
las estrategias mas -Los ambientes en los pueblos de la costa | aprendizaje significativo; | proceso de
Module IT adecuadas de lalectura, | - Ambientes educativos en la sierra. por lo tanto, la aprendizaje de los
médulo de comprension, - Ambientes en la selva peruana herramienta didactica estudiantes del
estrategias para mterpretacion y criterio - Ambientes en riesgo deriva de la investigacién | curso estrategias
generar unbuen | logico. - Ambientes educativos de instituciones formativa. Sintetizando: el | de relaciones
ambiente de trabajo. | Utiliza los criterios ms | privadas estudiante es el centro del | interpersonales

adecuados para desarrollar

-La legislacion peruana que norman los

proceso docente educativo

para generdr un
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Duracion:
10 MESES
{10 horas semanales)

zuz labores en su ambiente
de trabajo

-La legizlacitn pervana que norman los
atnbientes educacionales

-Politica pervana y constroccion de
atnbientes estructurales educativos.

B. Relaciones Humanas

- El individuo

-La sociedad

-Historia del trabajo
-Perzonalidad

- Tipos de personalidad

- El ambiente social

-Lucha generacional de docentes
- Marcar el territorio
-Relaciones Humanas
-Maslow

-Rogers

-Teilhard de Chardin
-Complejidad de las interacciones humanas
-Psicologia social

- Loz grupos

- Loz equipos

-Feligion

-Familia

-Escuela

- Laz normas institucionales
-El aula

- Auyla presencial

-Aula virtual

-La responsabilidad social

B. el profesor
- De Educacion Inicial
- De educacién primaria
- De educacion secundaria

v el docente es £l asesor v
orientador académico para
lz consecucion de los
logros esperados.
Meétodos:

Comprension

Andlisis

Sintesis

Interpretacitn

Critico

Herramientas:

Laptop

Eetro provector
Diapositivas

USE

Equipo estérec

Del Proceso:

1 El estudiante lee los
documentos de manera
individual.

2.8ocializa los saberes
encontrados

3. Forma Equipos

4 Los equipos exponen los
contenidos vtilizando el
método de Exposicion-
didlogo.

3. Utilizan 3 diapositivas
6. El docente orienta una
hora de debates v,
7.Finalmente, se levanta
unt Acta Académica para
planificar las aplicaciones
en la realidad estudiada.

buen medio
ambisnte de
frabafo, originado
en el desarrollo de
la investigacion.
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Moduloe ITT
Modulo de
estrategias para
desarrollar las
habilidades del
intelecto.
Duracion:

10 meses

(10 horas semanales)

Objetivos/

b Estrategias/contenidos Metodologia Producto acreditable
El intelecto La metodologia que se Elabora un dossier cuyos
Conoce v explica las -Dezde la filozofia propene en cada uno de los documentos evidencian todo

estrategias para
dezarrollar las habilidades
del intelecto.

Utiliza 1a
conceptualizacidn sobre la
naturaleza del intelecto v
zu posible influencia en la
elaboracion de ambientes
laborales necesarios en las
instituciones educativas
peruanas

- Desde 1a psicologia
-Dezde la sociclogia
-Dezde la neurociencia

=i Qué ez el intelecto?
Etimologia
-Conceptualizacion
-Bases fisiclogicas del
intelecto

-El mundo mental

- Loz sentidos v la cognicidn
-Intelecto e inteligencia

- Entendimiento

-El razonamiento
-Razonamiento deductivo
-Razonamiento inductivo
-Fazonamiento hipotético-
deductivo

-Razonamiento trangductig
-Otras clazes de
razonamiento:
Fazonamiento critico
Lano logica
Rarzonamiento verhal
-Razonamiento matematico
-La atencion

-Lamemoria

- La motivacion

- Conocimisnto v
comprenzion

-Solucién de problemas
-Pensamiento critico

méadulos responde a loz
conceptos de aprendizaje por
descubrimiento v, de
aprendizaje significativo; por
lo tanto, la herramienta
didactica deriva de la
investigacion formativa.
Sintetizando: el estudiante es
el centro del proceso docente
educative v el docente ez el
asesor v orientador académico
para la consecucidn de loz
logros esperados.

Métodos:

Comprension

Analisiz

Sintesis

Interpretacion

Critico

Herramientas:

Laptop

Eetro provector
Diapositivas

USE

Equipo estérec

Del Proceso:

1.El estudiante lee los
documentos de manera
individual.

2.5ocializa los saberes
encontrados

el proceso de aprendizaje de
los estudiantes del curso
Estrategias de relaciones

interpersonales para
desarrollar fas habilidades

del intlecta, originade en el

desarrollo de la nvestigacidn.
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-Hahbilidades creativas

-El zezgo intelectual
-Meditacion

-El Karma

-El zaber como unidad

La complejidad

-El pensamiento complejo
-Los procesos conscientes
-Cultivar el intelecto

3. Forma Equipos

4 Los equipos exponen los
contenidosz utilizando el
metodo de Exposicion-
didlogo.

5.Utilizan 5 diapositivas

6. El docente orienta una hora
de debates y,

7.Finalmente, e levanta un
Acta Académica para
planificar las aplicaciones en
la realidad estndiada.
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Capitulo IV: Conclusiones

1. Se llevé a cabo el analisis de la informacion recogida y se descubrié que el 75% de los
docentes expresan que sus tareas y obligaciones estan nitidamente establecidas; en
relacion a las relaciones internas, el 75% indica que no hay oportunidad en la IE. para
obtener una formacion de calidad; respecto de las relaciones interpersonales, el 75%
afirma que no se toman con responsabilidad las acciones de la IE. y el 75% de los

educadores no perciben que en la IE. valoran su esfuerzo.

2. Se determinaron los elementos clave del clima organizacional centrados en los
indicadores que lo componen y se determind el estado real de la IE. mediante el uso de

instrumentos estadisticos expuestos en la conclusion previa; y,

3. Se cred, desarrolld y sugirio los programas de intervencion que incluyen las tacticas de
involucramiento interpersonal, con el fin de potenciar el ambiente organizacional,
facilitando un cambio positivo y vinculando las necesidades de la IE. con las de sus

profesores y lideres.
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Capitulo V: Recomendaciones

1. Alos equipos directivos y docentes de las instituciones educativas publicas
pertenecientes a la UGEL Cajamarca: Se sugiere implementar acciones formativas
orientadas al fortalecimiento de las relaciones interpersonales dentro de la comunidad
educativa. La evidencia recopilada indica que dichas relaciones presentan limitaciones
que podrian incidir negativamente en el clima institucional. Promover espacios de
didlogo, cooperacion y trabajo colaborativo contribuiria a mejorar significativamente la

dinamica organizacional.

2. A las autoridades educativas y profesionales vinculados a la gestion del talento humano
en el ambito educativo: Se recomienda continuar investigando el papel del talento
humano como componente estratégico en la construccion de ambientes institucionales
saludables. La recurrencia de este tema a lo largo del estudio destaca su relevancia, por
lo que una comprension méas profunda permitiria disefiar politicas y practicas
pedagdgicas que favorezcan el desempefio y bienestar del personal en las instituciones

educativas publicas.

3. Atoda la comunidad educativa de las instituciones estatales de la UGEL Cajamarca: Se
propone fomentar una cultura de corresponsabilidad entre los diversos actores
educativos. Es necesario trascender una vision centrada Unicamente en procedimientos
sancionadores o de recompensa, e incorporar enfoques formativos que promuevan el
compromiso, la ética institucional y la participacion activa de todos los integrantes de la

comunidad escolar.
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
LAMBAYEQUE
FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y
EDUCACION
UNIDAD DE POSGRADO

Instrumento de investigacion

Técnica : Observacion
Instrumento : Ficha de observacidon
Objetivo : Diagnosticar la variable dependiente: deficiente clima institucional mediante

el estudio en el manejo del clima organizacional

Ficha 1
Indicador: Estructura institucional

Criterios

Ne° Items SI NO

N° N°

Cree Ud. que es necesario el establecimiento de

reglas en la institucion

Las normas de disciplina de la institucion me

parecen adecuadas

3 | En la institucion donde Ud. labora existe orden

Considera que sus funciones y responsabilidades

: estdn claramente definidas
Los procedimientos ayudan en la realizacion de
> sus tareas en la institucion
¢ Es importante la informacion plasmada y recabada

en los registros para la Institucion

7 | Los horarios de trabajo me parecen adecuados




Ficha 2

Indicador: Relaciones internas

Criterios
Ne Items SI NO
N®
Existe un respeto por las opiniones al momento de
: mejorar los procedimientos administrativos
. Se le permite poner en prictica lo que considero
“ | mas adecuado para realizar sus labores docentes
La mstitucién le otorga los mateniales suficientes
’ para realizar mi trabajo
La institucion ha contribmido en su desarrollo
! profesional
La institucién le brinda capacitacidn para obtener
i un mejor desarrollo de mis actividades
Las autoridades de la institucién reconocen y
° valoran mi esfuerzo en la realizacion de las tareas
; El director de la institucion brinda oportunidades

de trabajo estimulante v satisfactorias




Ficha 3

Indicador: Relaciones interpersonales

Criterios
Ne Items SI NO
Ne Ne
1 En la institucion existe el trabajo con espiritu de N
equipo
5 En la institucion es sencillo ponerse de acuerdo y N
tomar decisiones
3 Mis compafieros me brindan apoyo cuando lo N
necesito
El director brinda respaldo para apoyo en las
! actividades laborales !
Existe mmparcialidad al otorgar, o tratar a cada
5 | quien, en las mismas circunstancias de la misma | 1
manera
¢ En la institucion existe agrado, afecto y respeto N
hacia los demas
; Existe una comunicacion abierta con todos en la .

Institucion




Ficha 4

Indicador: Relacion trabajador - institucion|

. Criterios
N° Items SI NO
N° N°
1 | Se siente parte importante de esta Institucion
Se siente comprometido a presentar propuestas y
’ sugerencias para mejorar mi trabajo
Considera importante su trabajo en esta
: Institucion
Considera que la realizacion de sus actividades
‘ tiene un impacto en la Institucion
Considera que todos han contribuido en el logro
> de los objetivos de su Institucion
6 | Disfruta trabajar en esta institucion




