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Capitulo I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Realidad problematica y formulacién del problema

Surdez et al., (2018) coinciden que el rol del directivo es la columna vertebral para
fortalecer las organizaciones colaborativas, que coadyuvan potencializar la innovacién

educativa.

La gestion educativa se puede definir como un sistema que apoya y mejora el
desempeiio de los profesores. Esto incluye la definicién de politicas relacionadas con el
desempeiio de los profesores y las evaluaciones periddicas del mismo (Polo & Sénchez, 2022).
Por ejemplo, el profesor tipico tiene un jefe y una serie de supervisores a lo largo del afio
escolar. Cada uno de estos individuos tiene responsabilidades y planes para sus profesores,
incluyendo evaluaciones periddicas para verificar el desempefio de cada persona. Este tipo
de gestion en la organizacion educativa sirve para crear un ambiente positivo para los

profesores y facilitar su trabajo diario.

El clima organizacional en los centros educativos, a nivel global, viven diferentes
situaciones problemdticas que merecen continuar investigando para recabar informacion

amplia, que nos permita su andlisis, reflexién y plantear alternativas de mejora.

Alvarado (2006) manifiesta que, en los afos sesenta, se planted el tema del clima
organizacional, que nacen desde las organizaciones sociales, éstas fueron propuestas de
mejora de las relaciones empresa trabajador a causa de las dificiles relaciones de las
instituciones. Se propuso fortalecer la organizacién y la cultura; a través de darse de roles,
status y expectativas; pero que no fue aceptada, pues resultaba emplear mucho esfuerzo,
porque era eminentemente prdctico, ademds demandaba mucha inversién econémica, lo que

se consideraba poco importante

Un ambiente de trabajo positivo aumenta la productividad y los resultados
académicos. Por ejemplo, un ambiente positivo permite que el personal vinculado con la
educacién pueda concentrarse en su trabajo diario sin preocupaciones constantes sobre sus
problemas laborales. Esto da mds tiempo al personal educativo para aprender sus materias y
as{ desempefiarse mejor en sus puestos diarios. También ayuda a atraer y retener talentosos
profesionales en la educacion, lo que ayudara a elevar la calidad del sistema educativo en su

totalidad.




Pafses latinoamericanos y del mundo, evidencian cambios importantes en el clima
organizacional, que permiten mejorar el servicio en la educacién; sin embargo, hay climas

organizacionales deficientes que influyen negativamente.

Debido a las malas relaciones laborales entre docentes y directores, el ambiente
escolar se resiente por la falta de recursos caldricos. Diferentes politicas educativas han
sido aprobadas a lo largo del tiempo por varios gobiernos nacionales. Esto indica la

presencia de varios estilos de liderazgo, algunos de ellos autoritarios.

Puno no es del todo ajeno a esta realidad. La mayoria de las instituciones
educativas tienen sus propias tradiciones y costumbres, como rondas campesinas y
autoridades comunales. Estos deben tenerse en cuenta al dirigir una institucion. Debido a
esto, la relacién entre los lideres escolares y sus subordinados suele ser negativa. Esto se
debe a que los administradores escolares no cumplen con las mejores pricticas, sino que
crean sus propias culturas organizacionales ineficaces. Esto conduce a un desempefio
deficiente de los docentes y a un clima escolar peor, lo que influye en los estudiantes y los
padres. En consecuencia, también afecta a los lideres comunitarios, al personal escolar y

al piblico en general.

El Ministerio de educacién (Minedu) exige una estricta sincronizacion entre los
directores de escuela y sus respectivas escuelas. Esto se debe a la falta de rendicion de

cuentas y responsabilidad en algunos directores.

Los empleados y docentes pueden desglosar las funciones laborales a través de la
ruptura de las relaciones laborales. Ademds, la mala moral y el clima pueden establecerse
a nivel institucional. Estos efectos se pueden observar en el deterioro de la calidad

educativa de los estudiantes.

Con el propésito declarado, las instituciones educativas brindan un recurso 1itil para
comprender y mejorar los problemas relacionados con el trabajo. Esto se debe a que sirven
como fuente para estudios del mismo tema que confirman un mayor conocimiento del
problema. Estas escuelas representan un lugar importante para la investigacion de las
relaciones laborales. Por lo tanto, creemos que es beneficioso utilizarlos como nuestro
punto de partida: ;Como una buena gestion directiva favorece al clima organizacional de

los profesores en las instituciones educativas de la comunidad de Karina, Puno 20227




1.2. Formulacién de objetivos

1.2.1. Objetivo general

v" Describir como es la gestion directiva en el clima organizacional de profesores de

las instituciones educativas.
1.2.1. Objetivos especificos

v" Describir como la gestion directiva en las instituciones educativas.

v" Describir el clima organizacional de las instituciones educativas.

v Describir el clima organizacional en la gestién directiva de las instituciones
educativas.

v" Describir la gestion directiva en las relaciones interpersonales de los profesores de

las instituciones educativas.

1.3 Justificacién de la investigacion

Tedricamente: es importante porque proporciona informacién importante que se
recopila y organiza con fines académicos. Adicionalmente, ayuda a sistematizar y crear
nuevos conocimientos cientificos sobre las variables estudiadas en beneficio de los

profesionales y de cualquier persona interesada en analizar las diferencias entre ambos.

Practica: Su importancia radica en que se pueden realizar investigaciones
adicionales teniendo en cuenta los resultados de la investigacién. Cualquier persona
interesada en temas educativos dentro de un campo de estudio especifico puede beneficiarse

de esto.

Social. Servird como referentes para las instituciones educativas para mejorar el
desempeiio directivo y tener docentes con capacidades de desempeiio de su labor como

profesores competentes.

Metodoldgica. Va a permitir emplear la indagacion, investigacion de biisqueda de
informacidn a través del fichaje, parafraseo, sumillado, resumen; identificacién de ideas
principales, citas textuales. El trabajo servird como fuente para futuras investigaciones

sobre el tema, pues serd fuente de consulta.




1I: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Lépez et al. (2019) en su investigacién realizada en México: “La gestion directiva
como potenciadora de la mejora del clima organizacional y la convivencia en las
instituciones de educacion media superior”. Por esta razén, se investigé como la gestidn
directiva tiene el poder de mejorar el clima organizacional y fomentar la convivencia en su
sistema de educacion secundaria superior. Esto se debe a que se entrevisté a 2.685 de 3.480
docentes del sistema educativo, con declaraciones de ellos sobre como se desarrollan los
directores. Dado que se encuesté a un porcentaje tan alto de entrevistados, se expuso
facilmente a la vista un nivel jerarquico de los actores del sistema. Se realizé una encuesta
para evaluar su desempefio en la escala de Likert y utilizando el alfa de Cronbach. Esto se
hizo mediante la recopilacion de datos relevantes mediante un cuestionario. La encuesta fue
de naturaleza cualitativa y no cuantitativa. La investigacién indicé que los docentes no estdn
de acuerdo con los lugares elegidos por quienes emplearon estilos de liderazgo. En
consecuencia, se determino que las mejoras debian implementarse de manera coordinada y

organizada.

Sagredo y Castellé (2019) realizaron una investigacion en la regién Biobio del paifs
vecino surefio de Chile: “Gestion directiva y clima organizacional en la educacion de
personas adultas en Chile”. El objetivo del estudio fue determinar si existe alguna relacion
entre las dos variables, lo que motivé a los docentes que trabajan en los centros de educacion
de adultos a mantenerse comprometidos con su trabajo. Esto se logré utilizando un método
selectivo o correlacional, asi como un enfoque cuantitativo que utilizé 40 muestras de
individuos. En muchas comunidades, la encuesta se utiliza como instrumento. Los
resultados de este estudio indican una relacién positiva y significativa entre las variables.
Indica que los educadores consideran que los gestores educativos tienen un papel

fundamental en su estructura educativa.

Para Ledn (2018) Para confirmar su hipdtesis de investigacién, en 2018 realizé un
estudio sobre la gestién de una escuela en el vecino norte de Ecuador. Eligi6 este pais en
particular debido al hecho de que estaba lo suficientemente lejos como para ocultar el afio
en que se realizd su investigacién. Su objetivo era determinar si existe una fuerte relacion
entre las diferentes variables que prob6. Un nimero de 20 profesores de la institucién sirve

como poblacion identificada para este estudio. Esto se debe a que es un estudio
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observacional y no experimental ya que utiliza una encuesta y un cuestionario para recopilar
datos. Los paises latinoamericanos estudiaron la relacién entre 20 y 30 preguntas tipo Likert
aplicadas a ambas variables. Estos resultados fueron validados por el Alfa de Cronbach, que

determino que no existe una relacion significativa entre las dos variables.

Altuna y Le6n (2020) en el trabajo de investigacién Relacion entre gestion directiva y
clima institucional en docentes de la I.E. N° 80218 Cochas, Sarin 2019, cuyo objetivo
general fue determinar la relacion entre gestion directiva y clima institucional en docentes,
en €l aplican un tipo de estudio descriptivo; su diseflo correlacional, investigacion que
examina las relaciones de variables independientes; corte transversal ejecutados para la
misma poblacién y en un lugar determinado; poblacién de 18 docentes de los tres niveles
educativos; instrumentos empleados, la entrevista bidireccional para el director y la encuesta
para los profesores. Los resultados son: la falta de habilidades blandas, por lo que se

concluye que hay ausencia de liderazgo directivo, y un regular clima institucional.

Effio (2018) en su tesis “Gestion educativa y clima institucional en docentes de la
institucién educativa N° 80414 Ricardo Palma. Pacasmayo-2017"; cuyo proposito fue
determinar la relacién de las variables planteadas, con la aplicacién de un disefio no
experimental correlacional, la muestra es no probabilistica, siendo la poblacion de 15
maestros, técnica aplicada es la encuesta, el instrumento es el cuestionario. El método
aplicado es el hipotético deductivo. Como conclusiones se confirma la relacién que existe

entre las variables, segtin Pearson es alta la conexién, por lo tanto, es significativa.

Bastidas (2018) quien realiza un trabajo de investigacion cuya denominacién fue La
gestion directiva y clima organizacional de la institucion educativa nuestra sefiora de Carmen
Jauja-Junin, cuyo tipo de investigacion es no experimental, aplicada en un nivel explicativo.
Su objetivo es explicar la relacion existente de las variables y el disefio transeccional
correlacional causal, porque obtienen informacién en un solo instante y pueden hacerlo
varios grupos. En cuanto al método es el descriptivo, el enfoque cuantitativo para
recolectar y analizar datos. Se plantea determinar el nivel de relacién entre las dos variables,
indicando como hipétesis que hay una fuerte relacion entre ambas. Los involucrados
intervinientes como muestra poblacional han sido maestros primarios y secundarios en una
cantidad de 62 presentes en la aplicacion, considerando su condicién de nombrado o
contratado, género y edad. La técnica fue la encuesta mediante la psicométrica y fichaje. Se
hace hincapié que no hay similares trabajos que puedan comparar y discutir sobre este

problema, por ello consideran nueva en su indagacién. Los resultados fueron positivos.,
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demostrandose que existe una fuerte relacion entre las variables planteadas en el problema,

esto quiere decir que es fundamental la gestion directiva en el clima institucional.

Gonzales (2020) en su tesis denominado: Las habilidades directivas y el clima
organizacional en docentes de instituciones educativas publicas del distrito de Yonan -
Tembladera 2019, cuyo objetivo primordial es la relacion entre las variables. Se indagd con
lo que plantea de Vivar (2019), y las dimensiones de acuerdo a Katz de 1974; y la segunda
variable, segtin Herndndez (2006) y sus dimensiones segtin a Litwin y Stringer (1968). Tipo
de investigacion no experimental, disefio correlacional, de corte transversal; muestra de 80
personas mediante dos cuestionarios; el primero para medir las Habilidades Directivas y el
segundo, para el clima organizacional. Se concluye ambas variables se relacionan directa y

de manera significativa en la institucion educativa.

Carlos (2020) realizé un trabajo de investigacion de las variables de nuestro trabajo:
Clima organizacional y gestién educativa en la Institucién Educativa Angela Moreno de
Gadlvez de Tarma, El objetivo previsto del investigador era determinar como dos variables
se relacionan entre si. Este tipo de investigacidn se aplica solo a hechos observables, porque
se enfoca en la comprensidn y aplicacién de la informacién. Se hizo uso de un cuestionario
compuesto por 40 preguntas. Debido a que este es un nivel de investigacidn descriptivo, los
resultados resaltan los aspectos mas importantes de un grupo. En su conclusion se encontrd

una fuerte correlacion positiva entre la inteligencia como la resistencia de sus sujetos.

Polanco (2019) en su investigacion: “La Gestion Directiva y el Clima Organizacional
en la Institucién Educativa N.° 16460 José Carlos Mariategui Yandiluza — San Ignacio 2019”
El estudio buscé considerar los efectos de la gestion en el clima organizacional. Para
lograrlo, se seleccionaron para el estudio 15 personas de docentes, administradores y
directivos seleccionados. La poblacion escogida utilizé un disefio descriptivo correlacional;
este diseflo combina correlacion y descripcidn. Para medir los datos recopilados se utilizd
una encuesta de 23 preguntas. Esta escala era inferencial, es decir, utilizaba un andlisis
descriptivo para sacar conclusiones. La encuesta revelé que las instituciones con climas de
gestion deficientes tienen una estrecha relacion con su clima organizacional. Los niveles
indican que la gestién es competente y eficaz. Debido aesto, se toman las mejores decisiones
de gestion posibles. Esto conduce a una percepcion positiva de motivacion y beneficios
positivos para la organizacion. Mi recomendacion clave es que la organizacion cambie su
direccion ejecutiva. Este nuevo sistema mejorard el desempeiio considerando las fortalezas

del equipo y de la institucion.
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Marca (2018) realiz6 un trabajo de investigacion colegios de la zona rural media de la
provincia El Collao, Puno: Capacidades gerenciales del director y el clima organizacional
del personal docente en las instituciones educativas de la zona media del distrito de llave
2016, su estudio incluyé a 21 estudiantes de educacion secundaria regular, 9 directores, 9
auxiliares de administracién y 3 auxiliares de la primera variable. Cinco personas trabajaban
en la administracién y tres eran auxiliares de la primera variable. Adicionalmente, 20
docentes y un estudiante formaron parte de la segunda variable. Nuestra prueba midid
competencias gerenciales a través de ocho centros educativos tomando en cuenta 09
dimensiones relacionadas con el clima institucional y tres para las pricticas administrativas.
Los investigadores buscaron determinar si el clima de una escuela afectaba las habilidades
del director. Después de no poder probar su hipdtesis, la investigacién encontré que las
capacidades gerenciales y la identidad del director podrian trabajar juntas para lograr las

metas.

2.2, Referencial Teorico
2.2.1 Gestion Directiva
Definicién.

Se entiende por gestion directiva el papel clave que tienen los equipos directivos,
supervisores y inspectores de escuelas en el logro de una educacion de calidad para todos
los estudiantes. Estos equipos buscan asegurar que los estudiantes desarrollen los saberes,
capacidades y disposiciones necesarias para insertarse plenamente en la sociedad, y que
también contribuyan a la comunidad y desarrollen un proyecto de vida en libertad (Pérez,
2016). La gestion directiva también implica que los equipos directivos mejoren la calidad de
los procesos de ensefianza y la adquisicién de aprendizajes relevantes y duraderos. Una
direccion escolar fortalecida que establezca un horizonte comtin y tenga en cuenta los
desafios educativos generard un buen clima institucional, lo cual tiene una asociacién

positiva con mejores aprendizajes de los alumnos (Polo & Sénchez, 2022).

El clima organizacional se refiere al ambiente psicolégico y social que se vive dentro de una
organizacion. Este ambiente se caracteriza por las percepciones y actitudes de los empleados
hacia la empresa, el trabajo que desempefan y sus compaiieros de trabajo. Un clima
organizacional positivo se asocia con altos niveles de satisfaccién laboral, compromiso y

productividad de los empleados.

Por otro lado, un clima organizacional negativo puede generar altos niveles de estrés,

ausentismo laboral y rotacion de personal, lo que puede afectar la eficacia y eficiencia de la
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organizacién. Es importante que las empresas tomen medidas para mejorar el clima
organizacional, como fomentar la comunicacién efectiva, la colaboracién y la cultura del
reconocimiento y la valoracién de los empleados. De esta manera, se puede lograr un

ambiente laboral saludable y productivo para todos los trabajadores.

Los equipos gerenciales exitosos requieren de gerentes institucionales con asertividad y
capacidad de decisién. Muchas organizaciones requieren la toma de decisiones compartida
porque les ayuda a formar un equipo efectivo con varias dimensiones. Este conocimiento

publico hace que sea apropiado calificar este puesto como el jefe del equipo.

Un directivo profesional necesita una personalidad especial que le permita ser reconocido y
aceptado por las personas. Esto se debe a que necesitan una comprension clara de sus
objetivos, valores, intereses y preocupaciones. Deben demostrar estos rasgos en la vida

cotidiana y también deben tener aspiraciones y competencia profesional.

En palabras de Pérez, (2016) que el liderazgo y el clima institucional de una institucion
educativa pueden ser influenciados creando relaciones pertinentes entre las estrategias,
sistemas, estilos, capacidades y aspectos estructurales de la institucién. Ademads, tanto las
personas involucradas en estos procesos como sus objetivos pueden provocar relaciones

pertinentes.

Como sefialan (Sdnchez & Delgado, 2020) Los cambios en las politicas escolares y las
expectativas del piblico deben tenerse en cuenta al crear nuevas asignaciones académicas.

Por eso la direccién académica debe seguir las exigencias politicas y sociales de la época.

Vega (2020) afirma que la gestién de directivas impacta en los procesos educativos de las
escuelas. También es importante para los encargados, ya que les ayuda a mantener los

objetivos que establecieron y dirigen la administracion.

2.2.1.1 Dimensiones de la gestién directiva

Ministerio de Educacion Peru (2011), plantea cuatro dimensiones:

a) Dimension Institucional. Se refiere a todas aquellas maneras en que las instituciones
estdn organizadas y/ o jerarquizadas donde cada miembro se rige en base a
instrumentos de gestion, comisiones de trabajo, canales de comunicacion, uso de
tiempos y espacios. También a acuerdos explicitos e implicitos.

b) Dimensién Administrativa. Consiste en el manejo adecuado de los recursos
econdmicos, distribucion de materiales, cumplimiento de tiempos, jornadas de

docentes, administrativos, personal de servicio, técnicos, de seguridad e higiene y




c)

d)

control de la informacidn. Asi mismo en el cumplimiento de las normas y en la
supervision de las funciones.

Dimensién pedagdgica. Son aquellas opciones de aplicacién de metodologias, la
planificacion, evaluacion y certificacion. Podemos agregar a ello que también es el
desarrollo de pricticas pedagdgicas. actualizacion y desarrollo personal y profesional
de docentes. Asi mismo podemos mencionar la tutoria, el enfoque de evaluacién, los
estilos de ensefianza, la relacién con los estudiantes y la aplicacién de planes de
mejora.

Dimensiéon Comunitaria. Es la capacidad de respuesta a necesidades de la
comunidad, las relaciones de la escuela con el entorno. Relaciones con padres y

madres de familia, organizaciones de la localidad, redes de apoyo.

El Ministerio de Educacién de Colombia (2010), se acerca mds apropiadamente a las

dimensiones, las mismas que indica, estas son:

Y

2)

3)

4)

5)

Direccionamiento estratégico: En esta linea se van a plantear los objetivos a lograr,
asi como cada uno de los procesos que se debe seguir en la consolidacion de las metas
que se esperan alcanzar. Para tal sentido se establece una suerte de hoja de ruta
teniendo en cuenta la mision y la vision de la institucion, De igual forma en este
apartado se identifican aquellas situaciones criticas que pueden afectar su
consolidacion.

Seguimiento y evaluacién: Se busca conocer como se van presentando cada uno de
los procesos, en tal sentido debe establecerse una suerte de monitoreo permanente
para cada una de las etapas o servicios que se brinda, asi como una supervision
constante de cada uno de los responsables.

Mecanismos de Comunicacién: En todo momento la comunicacién debe ser de
manera horizontal, estableciéndose un feedback en cada uno de los procesos y
protagonistas responsables de las dreas dentro de la organizacion.

Clima institucional: Se deben buscar un espacio acorde con el nivel y la funcién de
la institucién sobre todo si es educativa, donde cada uno de los valores asociados al
bien comtin deben manifestarse y practicarse para lograr la armonia entre cada uno
de los miembros de la comunidad educativa.

Gobierno educativo: Se destaca por ser el eje central dentro de la comunidad
educativa, aqui se van a determinar las acciones de monitoreo, supervision,

evaluaciones, premios o sanciones. De la misma forma este gobierno tiende a ser
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constructivo y democritico fomentando la participacion tanto de los profesores,
padres de familia y estudiantes en las tomas de decisiones en beneficio de la
institucién educativa.

6) Gestion Académica: Viene hacer todos aquellos esfuerzos que realizan los
directivos y coordinadores pedagdgicos dentro de la institucidn educativa, siempre
buscando la excelencia y calidad académica, asi como la generacién de
conocimientos que permitan al estudiando poder enfrentarse a la vida y ser 1til para

la sociedad.

Para Correa (2015), se ve como una disciplina, como todo un proceso que incluye
enfocarse en quienes se desempeiian como docentes, haciéndolos competentes y mejorando

asi la calidad de la educacidn.
2.3.2 Clima organizacional

Definicién

El clima organizacional se refiere a la percepcion persistente de los empleados sobre
el ambiente de trabajo y la cultura de la empresa para la que trabajan. Puede pensar en el

clima como algo similar a la personalidad: cada persona tiene una personalidad tinica y cada

organizacién tiene un clima tnico (Shani, 2020) .

Se entiende entonces como aquel conjunto de rasgos y caracteristicas que vienen a
ser percibidos por los miembros de la organizacién, empresa o institucién que sin duda van
a influir en el comportamiento y en las acciones al momento de desenvolverse en un sector
o drea especifica de trabajo, el cual muchas veces influye en las actitudes y la toma de

decisiones por parte de los trabajadores, dejando la proactividad de lado.

Por su parte (Sverdlick et al., 2022)sefiala en relacion al clima organizacional que
este en muchos casos determina el comportamiento psicolégico de los empleados ya que
suelen tratar a los clientes o usuarios de los servicios que ofrecen de una manera totalmente
frfa o sin calidad humana, es por ello que el clima debe ser siempre favorable, horizontal y

sobre fomentar una escucha activa que genere confianza.

El clima organizacional es un constructo que se refiere al significado compartido
adjunto a las politicas, pricticas y medidas de una organizacién que estdn asociadas con la

experiencia del empleado (Sanchez & Zorzoli, 2022).

El término tiene mucho en comin con la cultura organizacional, que denota el
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significado compartido asociado a las creencias, suposiciones y valores asociados con la
forma en que se realiza el trabajo y las normas que guian el comportamiento dentro de la

organizacién (Carvalho et al., 2019; Schein, 1991, como se cita en Sumbul, 2020).

El clima organizacional es la cualidad del ambiente interno de la organizacion que
es relativamente continuo y que los miembros de la organizacién sienten y afecta el
comportamiento de los miembros y puede describirse en un conjunto de caracteristicas de la
organizacién que distingue a la organizacién de otras organizaciones (Sanchez et al., 2022).
La variedad de trabajos disefiados dentro de la organizacién, o las caracteristicas individuales

que existen marcaran la diferencia.

Un clima organizacional abierto alienta a los miembros de la organizacién a expresar
sus intereses e insatisfaccidn sin dudarlo. Tal insatisfaccion puede ser manejada de manera
positiva y reflexiva por parte del liderazgo (Zorzoli & Sanchez, 2020). Se creard una atmdsfera
justa si todos los miembros tienen un alto nivel de confianza y creen en la equidad de las
acciones en la organizacidn. Ciertamente, todas las organizaciones tienen una estrategia en
la gestién de RR.HH. mediante la maximizacion de los recursos organizacionales, incluido
el clima organizacional, que influye en la productividad de los miembros (Susanti & Indrati,

2022).
Teorias

a. Teorias psicologicas. Se basan en los modelos utilizados por los tedricos para examinar
las relaciones laborales dentro de las empresas y las influencias psicoldgicas y
organizacionales sobre el comportamiento laboral (Garcia-Martinez et al., 2022). Estas
teorfas se enfocan en entender cémo el entorno y el ambiente de trabajo influyen en el
comportamiento de los empleados y en como éstos influyen a su vez en el éxito de la
empresa. Por ejemplo, la teoria psicolégica de clima organizacional estudia cémo las
caracteristicas del entorno de trabajo, como la satisfaccién laboral, el compromiso y la
motivacién, influyen en el comportamiento y la productividad de los trabajadores. En
conclusion, las teorias psicoldgicas de clima organizacional se centran en la forma en que el

entorno de trabajo afecta el comportamiento y la productividad de los trabajadores

b. Teoria de X y Y De McGregor. Estas dos teorias son importantes para estudiar el
comportamiento humano en el ambito de la administracion de empresas. La Teoria X supone
que los empleados no son responsables de cumplir con los objetivos de la empresa y que la

administracion debe ser responsable de organizar la empresa y sus recursos con el fin de
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cumplir con estos objetivos (Martin, 2017). Por otro lado, la Teoria Y supone que los
empleados desean alcanzar los objetivos de la empresa y que la administracién debe
promover el desarrollo de habilidades necesarias para lograr estos objetivos (Castillero,
2017). Estas dos teorias se han utilizado ampliamente para evaluar el clima organizacional,
el compromiso y la motivacion de los empleados dentro de una empresa

(Divulgaciondinamica, 2019).

c. Teoria de Rensis Likert, esta teoria aportd una nueva dimension a la teorfa del desarrollo
organizacional. Esta teorfa permitio cuantificar los resultados de trabajo realizado por varios
tedricos y también facilit6 la medicidn de dreas "blandas” de la gestién, como la confianza,
la comunicacién, etc. (Vargas, 2022). Ademds, La teoria Likert también delined las
caracteristicas de las organizaciones de alta y baja produccién, identificando los problemas
con las estructuras organizacionales tradicionales. Estos principios, juntos con los diferentes
estilos de gestion de Likert, contribuyen al mejoramiento del clima organizacional,
mejorando el nivel de confianza, comunicacion y la motivacién de los empleados para

trabajar mejor, contribuyendo a la productividad y al éxito de la empresa

d. Teoria de Litwin y Stringer. Es un modelo de clima organizacional que se enfoca en
encontrar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempeiio de los
empleados. Establece que hay ocho factores clave que afectan el clima organizacional y, por
lo tanto, el desempeno de los empleados. Estos ocho factores son: desarrollo de habilidades
y conocimientos, satisfaccion de necesidades de los empleados, motivacion, participacion
de los empleados, supervivencia de la organizacion, relaciones entre los empleados,
relaciones entre la organizacién y el ambiente externo, y la estructura organizacional. Esta
teoria sefiala que estos ocho factores son clave para determinar el clima organizacional vy,
por tanto, el desempeiio de los empleados. Esta teoria también enfatiza la importancia de
comprender el papel de estos factores en el contexto de una organizacién particular. Esto
significa que los lideres deben comprender como estos factores afectan cada una de las dreas

de la organizacidn, tanto a nivel individual como colectivo (Reyes et al., 2018).
2.2.2.1 Dimensiones

El clima organizacional refleja el estado emocional de una empresa o grupo. Es un
reflejo de los sentimientos, actitudes y creencias de cada empleado. Ademads, también
determina cémo las personas interactiian entre si. El clima organizacional se puede definir

como el tono emocional de una empresa, grupo o comunidad. Sin embargo, es importante
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tener en cuenta que el tono emocional de una organizacién puede cambiar segtin la situacion

y los factores que la rodean.

El torno emocional de una organizacién puede ser dificil de definir porque puede
variar de persona a persona. Algunas personas pueden ver la misma organizacién y tener
emociones completamente diferentes debido a experiencias personales que dan forma a sus
percepciones. A pesar de esta dificultad, todavia es posible definir y analizar el clima
organizacional. Hacerlo puede ayudar a los lideres a crear un mejor ambiente de trabajo para

todos los involucrados.

El clima organizacional abarca muchas dimensiones y factores que afectan la

felicidad y la productividad de los empleados.

Por ejemplo, la satisfaccion laboral es una dimensién del clima organizacional que
afecta el estado emocional de los empleados. Ademas, las relaciones en el lugar de trabajo y
los niveles de compromiso también determinan la felicidad y la productividad de los
empleados. Ademds, factores como la brecha salarial entre hombres y mujeres y la
transparencia salarial también afectan el clima organizacional. Cada dimensién del clima

organizacional afecta el bienestar emocional de alguna manera.

El impacto colectivo de todas estas dimensiones en el bienestar emocional determina
la calidad general del ambiente de trabajo de una organizacién. Para crear un clima
organizacional positivo, los lideres deben prestar especial atencion a los estados emocionales
de los empleados. Crear un estado emocional positivo en una organizacién implica entender

qué es lo que hace feliz a cada persona en el trabajo.

También requiere saber como abordar las emociones negativas de los empleados para
que no interrumpan la productividad laboral o la moral. Los lideres deben ser capaces de
identificar los estados emocionales presentes en sus organizaciones para que puedan crear

estrategias para abordarlos de manera efectiva.

Identificar estados emocionales negativos como el resentimiento o la apatia es el
primer paso hacia la creacion de estrategias para lidiar con esos estados de manera efectiva.
Crear un clima organizacional positivo implica identificar y abordar los estados emocionales

negativos en los empleados.

Sinembargo, es importante tener en cuenta que no todas las emociones negativas son
malas para el entorno laboral de una organizacion. Por ejemplo, la ira puede ser ttil cuando

se canaliza correctamente y se utiliza como motivacién para hacer un mejor trabajo. La culpa
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también se puede usar como motivacion si ayuda a los empleados a evaluar su

comportamiento y corregir los errores que han cometido en el trabajo.

Ademids, la tristeza o la empatia pueden ayudar a las personas a conectarse con los
demads durante situaciones dificiles y a crear relaciones mds sélidas durante los momentos
dificiles de sus vidas. El concepto de inteligencia es crucial al definir el clima organizacional
porque la inteligencia ayuda a determinar qué tan bien responden las personas a ciertas
situaciones. en el trabajo. Por ejemplo, algunos tipos de inteligencia son mas adecuados para
roles de liderazgo que otros porque ciertas inteligencias estin mejor equipadas para resolver

ciertos problemas en el trabajo que otras.

Si bien la inteligencia es muy importante para definir el clima organizacional, no es
el dnico factor involucrado en la creacién de entornos de trabajo positivos para los
empleados. Las personas muy inteligentes tienden a experimentar niveles mas bajos de estrés
en el lugar de trabajo, ya que estdn mejor equipadas para resolver problemas en el lugar de

trabajo. trabajar mas rapido que las personas menos inteligentes.

Ademds, las personas inteligentes tienden a tener mds oportunidades fuera de sus
trabajos actuales porque también estin mejor equipados para tener €xito en puestos de
liderazgo en la industria fuera de sus lugares de trabajo actuales. Las personas altamente
inteligentes también tienden a ganar mas dinero con el tiempo que aquellas que no son tan
inteligentes porque es mds probable que también sean promovidas a puestos mejor pagados

con el tiempo.

Por otro lado, los empleados menos inteligentes pueden experimentar niveles mds
altos de estrés en el lugar de trabajo porque es posible que no puedan resolver los problemas
con la suficiente rapidez o eficacia para la satisfaccion o los estandares de sus empleadores.
Ademas, estos empleados pueden tener menos oportunidades fuera de sus lugares de trabajo
actuales, ya que tampoco estin tan bien equipados para el éxito fuera de sus puestos o

industrias actuales.

Aunque es dificil definir el clima organizacional, es importante para lideres para
comprender qué afecta la felicidad y la productividad de los empleados en el trabajo. Crear
emociones positivas en el trabajo implica comprender qué hace feliz a cada persona y
abordar las emociones negativas cuando sea necesario para que los trabajadores se sientan

cémodos expresandose en el trabajo.
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111I: METODOS

3.1 Tipo de Investigacién

Este trabajo de investigacién es de tipo bdsico, cuyo disefio corresponde al de
revision sistemdtica es un tipo de investigacidn cientifica que integra de forma sistematica y
apoyada en evidencias los estudios empiricos sobre un determinado tema, ofreciendo una
vision global de las evidencias cientificas sobre la tematica en cuestién. Se trata de un disefio
de investigacion que sintetiza los resultados de muiiltiples investigaciones respecto a un tema
con una mirada retrospectiva Méndez, (2006), entendiendo que esta puede comprender el
andlisis de estudio desarrollados en un intervalo de tiempo e incluso un espacio geografico

determinado.

3.2. Método de investigacién

El método de investigacion utilizado en el trabajo académico realizado fue de enfoque
cualitativo y con andlisis bibliogrifico documental, que hace referencia a la revisién de
distintas canteras de fuentes documentales en gabinete, sistematizandolo durante el proceso
de investigacion, esto con la finalidad de concretar los objetivos de la investigacion.

Se empled la indagacién y revisidn bibliogrdfico, que enriquece el marco tedrico del trabajo
académico, mediante repositorios de diferentes universidades, lo cual identificar
investigaciones relacionados con las dos variables del problema, teniéndose en cuenta que

éstas no sean mayores de 5 afios.
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3.3 Ktica de la investigacion

El presente trabajo de investigacion cumple con las indicaciones que en todo momento nos ha
recalcado la Universidad Catélica de Trujillo Benedicto XVI, en tal sentido se ha tenido a bien
cumplir con los criterios y principios bésicos de la investigacién como la originalidad, la
responsabilidad y el respeto.

En tal sentido esta investigacién a procurado revisar cada uno de los antecedentes, asi como
reconocer a los autores que aparecen en ella, de igual manera, cumple con lo que indican las normas
APA en su séptima edicién, ademds de someterse a los programas que certifiquen su originalidad
como lo es el programa Turnitin.

De la misma manera en este trabajo se a cumplido con mencionar y referenciar a cada autor que se
sefiala dentro de la misma, se han tomado sus aportes y todo parafraseo fue teniendo en cuenta el

contexto y la direccidn de sus ideas.

VI. CONCLUSIONES TEORICAS

Primero:

Las gestiones directivas en el clima institucional segiin las investigaciones citadas cumplen
una funcién muy importante, ya que cuando se presenta una adecuada gestioén directiva se
logra un buen clima organizacional. Desde nuestro punto de vista coincidimos con esa
aseveracion, ya que son datos, producto de investigaciones que corroboran lo manifestado.
En las instituciones estudiadas también coincide lo indicado, ya que, si la direccion
promueve una acertada gestion directiva, el clima se fortalece,caso contrario ésta se debilita,

afectando a la comunidad educativa en diferentes aspectos.
Segundo:

La gestion directiva involucra poseer diversas competencias, dentro de ellas el liderazgo
pedagdgico que es trascendente, ya que si la direccion delega funciones a los docentes para
que estos asuman responsabilidades, se les da la oportunidad de desarrollar espacios de
demostracién de competencias de los maestros en esas funciones. Desde nuestro punto de
vista, en las instituciones motivo de investigacion, se puede observar que un maestro cuando

se le da espacios de desarrollar liderazgo, fortalece las competencias como maestro. Los
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directores deben desarrollar el liderazgo pedagdgico de los docentes, haciéndolos parte de la
gestion educativa. Asi mismo en las investigaciones abordadas es importante promover
desde la direccién la motivacién en los docentes. Cuanta mds motivacién mayor el
involucramiento del docente en su labor pedagégica, por lo tanto, se mejora la calidad
educativa. Concordamos con ello, las direcciones de las instituciones involucradas motivan
al personal docente y administrativo, por lo que es mejor el rendimiento de sus labores y se

fortalece el clima institucional, cuando no es asf se resquebraja el clima institucional.
Tercero:

Diversas investigaciones citadas muestran que cédmo el clima organizacional es sdlido
cuando los directores practican la toma de decisiones con la comunidad educativa, larelacion
de la comunidad educativa es horizontal, se permite el involucramiento de todos en el logro
de los objetivos institucionales. Nuestro punto de vista es similar, ya que al permitir la
participaciéon de la comunidad educativa compromete su participacién en todas las

actividades.
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