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RESUMEN

En el contexto mundial, nacional y local existe una marcada preocupacion por
mejorar el clima organizacional de las instituciones educativas a través de una
mejora de las relaciones interpersonales con la finalidad de lograr los objetivos
institucionales. Si en las organizaciones educativas existe un clima favorable y
buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores, mayores seran las
posibilidades de que esta ofrezca un servicio de calidad a la poblacion. Pero se
observé que en las instituciones educativas de Huari tanto el clima como las
relaciones interpersonales son deficientes. Esta situacion dio lugar a la pregunta
¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales
en el personal directivo, jerarquico, docente y administrativo de la Institucion
Educativa “Manuel Gonzalez Prada” de Huari - 20137 Para responder se planteo
como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y
las relaciones interpersonales. El estudio es de tipo descriptivo, disefio no
experimental, transversal-correlacional. Se realiz6 con una muestra no
probabilistica de 48 trabajadores entre directivo, jerarquico, docente vy
administrativos. La evidencia se recogié mediante un cuestionario de 35 items,
cuya validez se verificé recurriendo a juicio de expertos, con una opinion favorable
del 86%; la confiabilidad se constat6 mediante el coeficiente de consistencia
interna alfa de Cronbach, que arrojé a = .944 (excelente confiabilidad). Los
resultados demostraron que entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales en el personal directivo, jerarquico, docente y administrativo de la
I.E. Manuel Gonzalez Prada de Huari existe una alta correlacion (= .790**),
significativa al .000 (**p < .01). Estos resultados permitiran tomar decisiones e
idear crear estrategias para mejorar el entorno laboral en el gque se desenvuelven

los trabajadores.
Palabras clave: clima organizacional, relaciones interpersonales, satisfaccion
laboral, trabajo en equipo, regulacion de conflictos, habilidades comunicativas,

compromiso organizacional y estilos de liderazgo.
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ABSTRACT

In the global, national and local context there is a strong desire to improve the
organizational climate of educational institutions through improved interpersonal
relationships in order to achieve corporate goals. If there is a favorable climate and
good relationships among workers, the greater the chance that this offer a quality
service to the population in educational organizations. But he noted that
educational institutions Huari both climate and interpersonal relationships are
weak. This situation gave rise to the question: What is the relationship between
organizational climate and interpersonal relationships to managers, hierarchical,
faculty and the School "Manuel Gonzélez Prada" Huari-2013? To answer raised
designed to determine the relationship between organizational climate and
interpersonal relationships. The study is descriptive, not experimental, cross-
correlational design. It was conducted with a nonrandom sample of 48 workers
between hierarchical, teachers, administrators and assistants. Evidence was
collected through a questionnaire of 35 items, whose validity was verified using
expert judgment, with a favorable opinion of 86%; reliability was found by internal
consistency coefficient Cronbach's alpha, which yielded a = .944 (excellent
reliability). The results showed that between organizational climate and
interpersonal relationships to managers, hierarchical, faculty and EI Manuel
Gonzalez Prada Huari there is a high reliability (= .790 **), significant at .000 (** p
<.01). These results will make decisions and develop strategies to create a better

working environment in which workers operate.
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Keywords: organizational climate, interpersonal relations, job satisfaction,
teamwork, conflict regulation, communication skills, organizational commitment

and leadership styles.
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INTRODUCCION

En la gestion de las organizaciones educativas uno de los factores mas
influyentes es el clima organizacional, cuyo impacto en las relaciones
interpersonales de los trabajadores puede ser positivo 0 negativo. A su vez, el
clima organizacional y las relaciones interpersonales repercuten de forma
favorable o desfavorable en la marcha de la institucion. Segun Berger (2008), el
clima organizacional es el ambiente humano donde se desenvuelven los
trabajadores; este clima influye para que el trabajador brinde sus conocimientos y
habilidades.

Los trabajadores suelen utilizar la palabra clima para referirse a su medio
laboral (Chiang et al., 2010), en el cual pueden o no sentirse a gusto. Las
relaciones interpersonales se refieren al trato reciproco de comunicacién del
trabajador con sus colegas, los directivos, administrativos (Martinez et al., 2010).
Tanto el clima organizacional como las relaciones interpersonales constituyen
factores claves para la marcha de la institucion educativa y es necesario conocer
como se manifiestan y se relacionan al interior de esta. Por tal razon surgio la
pregunta: ¢Qué relacién existe entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales en el personal directivo, jerarquico, docente y administrativo de la
I.E. Manuel Gonzalez Prada de Huari? Con el propésito de hallar una respuesta a
dicha interrogante se decidié determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en el personal directivo,

jerarquico, docente y administrativo de la |.E. Manuel Gonzéalez Prada de Huari.
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El estudio es de tipo descriptivo, diseio no experimental, transversal-
correlacional, se realiz6 considerando como hipoétesis que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales. Los
resultados de la investigacion se dan a conocer en este informe que tiene cinco

capitulos fundamentales.

El capitulo | trata sobre el planteamiento del problema; lo describe, formula
los problemas y objetivos, justifica el estudio, refiere las limitaciones y viabilidad
del trabajo. El capitulo IlI, se refiere al marco tedrico y comprende los
antecedentes de estudio, bases teodricas, definicibn de términos bésicos,
formulacion de hipotesis y definicion de variables. ElI Capitulo Il aborda la
metodologia de investigacion: enfoque, tipo, disefio, poblacion y muestra,
operacionalizacion de variables, técnicas e instrumento para la recoleccion de
datos, métodos y técnicas para el procesamiento y analisis de datos y aspectos
éticos. El capitulo IV presenta de manera descriptiva e inferencial los resultados
de la investigacion. Por ultimo, el capitulo V contiene la discusion de resultados,

conclusiones y recomendaciones.

Se pudo determinar que existe una correlacion significativa alta entre las
variables clima organizacional y relaciones interpersonales en el personal
directivo, jerarquico, docente y administrativo de la |.E. Manuel Gonzélez Prada
de Huari. Tanto la variable clima organizacional como la variable relaciones
interpersonales estan entre los niveles bueno, regular y bajo. Las evidencias
revelan que el clima organizacional de la institucién es adecuado para el personal
y también las relaciones interpersonales parecen las adecuadas, aunque ambas
podrian mejorar en beneficio de la imagen institucional y el servicio que esta

brinda a la comunidad.

Los investigadores consideran que los hallazgos de la investigacion serviran
para adoptar medidas tendientes a la mejora del clima organizacional y las
relaciones interpersonales, lo que devendra en una mejor gestion educativa y, por
consiguiente, mejores logros educativos en la instituciébn y en la provincia de

Huari.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

En la actualidad es necesario que las organizaciones se preocupen por conocer e
investigar sobre el clima organizacional, puesto que el comportamiento de los
individuos en la organizacion genera muchas veces un ambiente que afecta tanto
a estos como a los objetivos de la misma. El clima organizacional ejerce una
influencia directa en la conducta y el comportamiento de los distintos agentes que
laboran en ella, por consiguiente determina la forma en que el trabajador percibe y
realiza su trabajo, su rendimiento, su productividad y el grado de satisfaccién que

experimenta en la labor que desempefia (Garza, 2010, p. 8).

La realidad descrita en las lineas precedentes se palpa en las
organizaciones de cualquier parte del mundo. En el Peru la situacion no es
distinta. En muchas instituciones educativas existen docentes que solo imparten
sus clases y no brindan tiempo extra para cumplir otros roles que beneficien a la

institucion; por lo general, cada quién opta por hacer lo que le conviene.

En la localidad de Huari hay instituciones educativas en las cuales laboran
docentes cuya labor se reduce a cumplir con las horas de clase y rehuyen a las
jornadas extracurriculares por considerarlas ajenas a su jornada ordinaria. De
manera especifica, esta situacion se pudo corroborar en la instituciébn educativa
Manuel Gonzalez Prada del distrito de Huari. Por tal motivo, la presente
investigacion se propuso describir y analizar la relacion entre las variables clima

organizacional y relaciones interpersonales del personal directivo, jerarquico,
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docente y administrativo de la Institucion Educativa “Manuel Gonzalez Prada”, con
la finalidad de identificar las debilidades existentes y proponer alternativas de

mejora.

Las relaciones interpersonales son muy importantes puesto que a nivel de
empresa u organizaciones de estas depende el nivel de productividad que se
puede alcanzar (Dalton, Hoyle y Watts, 2007, p. 4). Por ejemplo, si como
consecuencia de las buenas relaciones, se da un trato justo y equitativo al
personal, este se esforzara por coadyuvar al cumplimiento de las metas

individuales y corporativas.

En las organizaciones educativas, la constante comunicacion interpersonal
hard que el personal directivo, jerarquico, docentes y administrativos se
relacionen y puedan establecer puntos de vista y criterios comunes que beneficien
a la institucion y al servicio que esta ofrece a la comunidad. La comunicacion,
cuando es competente, “favorece el desarrollo de las relaciones interpersonales
competentes” (Wiemann, 2011, p. 20). En el trabajo, las buenas relaciones
favorecen la satisfacciéon de necesidades basicas de cada individuo y las de sus

compairieros.

Por ello es necesario que se definan y describan con exactitud las variables
estudiadas en esta investigacion, pues se trata de construir buenas relaciones
interpersonales para que exista un clima saludable en las organizaciones
educativas. Se trata de contribuir a un mejor desarrollo institucional, de modo que
la organizacion cumpla con sus objetivos y metas institucionales, atienda las
demandas de la comunidad y brinde un servicio de calidad, necesario para el

desarrollo del pais.

1.2. Formulacién del problema

La situacién probleméatica descrita anteriormente condujo a la formulaciéon del

siguiente problema de investigacion:
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1.1.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales
en el personal directivo, jerarquico, docente y administrativo de la |.E. Manuel

Gonzalez Prada de Huari?

1.1.2. Problemas especificos

1.  ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y las habilidades

comunicativas?

2. ¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y el compromiso

organizacional?

3. ¢Qué relacién existe entre el clima organizacional y los estilos de

liderazgo?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.1.3. Objetivo general
Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y las relaciones

interpersonales en el personal directivo, jerarquico, docente y administrativo de la
I.E. Manuel Gonzalez Prada de Huari.

1.1.4. Objetivos especificos

1. Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y las

habilidades comunicativas.

2. Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el

compromiso organizacional.
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3. Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y los estilos

de liderazgo.

1.4. Justificacion de la investigacion

Como ya se afirmé antes, el clima organizacional tiene una gran influencia en las
instituciones educativas, especialmente sobre los procesos de gestion y los
resultados educativos en las personas y organizaciones. Dentro de estos
destacan también otros aspectos, tales como la comunicacién, el liderazgo,
trabajo en equipo, el compromiso, la satisfaccion laboral y las relaciones

interpersonales.

Investigaciones de las uUltimas décadas demuestran que para mejorar el
clima del entorno laboral se requiere que los empleados comprometan su
voluntad y esfuerzo para obtener mejoras a largo plazo. Es la forma ideal para
aumentar la productividad y optimizar los resultados. No basta solo con que los
trabajadores cumplan con su trabajo. Las personas disfrutan cuando contribuyen
de manera significativa al éxito de la organizacion; de manera muy especial

cuando son responsables de ese éxito (Gadow, 2010, p. 52).

Esta investigacion explora teéricamente la relacion entre las variables el
clima organizacional y las relaciones interpersonales y construye un marco teérico
que servird como referencia para otras investigaciones iguales o similares. Se
aporta conocimientos esenciales para la comprension de las relaciones laborales
y para la bausqueda de la calidad y la eficiencia de la accion organizativa. No esta
demas destacar que el conocimiento es la base fundamental para el manejo
eficiente y eficaz del clima organizacional, especialmente si lo que se quiere es

brindar un servicio de calidad a la comunidad educativa.

En el aspecto practico, los resultados de esta investigacion permitiran
direccionar de manera adecuada las relaciones interpersonales con el objetivo de

mejorar el clima organizacional de las organizaciones educativas. Sin duda ello
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permitira mejorar el servicio y obtener mejores resultados educativos. Asi se
beneficiara de manera directa y significativa a los estudiantes, insertdndolos en la
comunidad como ciudadanos competentes y comprometidos con el desarrollo de

Su pais.

En el aspecto metodologico, este estudio propone un método de trabajo
cuantitativo para abordar y analizar las relaciones entre clima organizacional y
relaciones interpersonales. Dicho método de trabajo podria ser utilizado y
mejorado por otros investigadores que decidan también aportar a un mejor
conocimiento de las relaciones interpersonales y el clima organizacional, tan

importantes en las instituciones educativas peruanas.

Sin duda alguna, los resultados de esta investigacion serviran como insumo
para la reflexibn sobre como se estan manejando las relaciones interpersonales
en las instituciones educativas de la provincia de Huari, region Ancash y el Peru.
A patrtir de dicha reflexion se tomaran decisiones para mejorarlas y lograr un clima
organizacional adecuado en el cual los trabajadores se hallen a gusto y realicen
con agrado y satisfaccion sus actividades. Los resultados de ese trabajo
desarrollado en condiciones 6ptimas beneficiaran a toda la comunidad educativa.

1.5. Limitaciones de la investigacién

El desarrollo del estudio debi6 enfrentar y vencer una serie de limitaciones, que se

describen a continuacion.

Limitaciones de tipo bibliografico. La principal limitacién se relacion6 con
la disponibilidad de fuentes de consulta especializada. Las librerias de la
provincia de Huari no cuentan con bibliografia especializada; tampoco las
bibliotecas escolares la tienen. Sin embargo, pese a la lentitud del servicio de
Internet en Huari, se obtuvo informacion sobre las variables de estudio
accediendo a bibliotecas virtuales. Algunas de las fuentes consultadas se

obtuvieron mediante fotocopias en esporadicos viajes a la ciudad de Lima.
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Limitaciones de tipo temporal. EIl tiempo fue otro de los obstaculos con
los cuales lidiaron los investigadores. Por ejemplo, las instituciones educativas
donde laboran se hallan a poco més de tres horas del distrito de Huari; pese a
ello, los investigadores procuraron reunirse los fines de semana para avanzar con
la investigacion bibliografica y ejecutar las actividades previamente programadas.
Extendieron su trabajo hasta altas horas de la noche con el Unico afan de culminar
la investigacidbn que, mas que reto, representd para ellos una satisfaccion

personal y profesional.

Limitaciones de tipo econdmico. La disponibilidad de recursos
econdmicos es clave para el desarrollo de una investigacion. Fue necesario
adquirir equipos (laptop, impresora), adquirir libros de consulta, sacar fotocopias,
etcétera. Ademas de los gastos por movilidad, lo que demandd una inversion
considerable que fue cubierta mediante la obtenciébn de préstamos que
permitieran ver concluido el proyecto. Por supuesto que ello significé un ajuste en
el presupuesto familiar, la privacion de actividades recreativas, reuniones sociales,

etcétera.

1.6. Viabilidad de la investigacion

A pesar de las diferentes limitaciones que se presentaron durante el disefio y
ejecucion de esta investigacion, su culminacién fue posible gracias a la decidida
voluntad de los investigadores, quienes apostaron por el trabajo en equipo y la
optimizacién de los escasos recursos materiales y financieros de los que

disponian.

La finalizacion exitosa del trabajo se debid a que los investigadores contaron
con orientaciones metodologicas previas que les permitieron disefiar un plan de
trabajo eficiente para la etapa de ejecucidon. Asimismo superaron
estratégicamente las limitaciones bibliogréficas, buscando informacion en Internet

hasta altas horas de la madrugada.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

La revision de la literatura correspondiente en relacion con el problema de
investigacion permiti6 encontrar una serie de investigaciones nacionales e
internacionales que se ocupan de las vinculaciones entre el clima organizacional y
las relaciones interpersonales al interior de instituciones educativas. A

continuacion se detallan las mas importantes.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Garza (2010) realizdé un estudio sobre “El clima organizacional en la direccion
general de ejecucion de sanciones de la secretaria de seguridad publica en
Tamaulipas”. EIl objetivo fue analizar el clima organizacional en la Direccién
general de ejecucion de sanciones de la secretaria de seguridad publica en el
estado de Tamaulipas, proponiendo recomendaciones para mejorar esta variable
en beneficio de los empleados y la organizacion en su conjunto. Es un estudio
cuantitativo, descriptivo, transversal, con disefio no experimental. Emple6 como
instrumento un cuestionario. La investigacion se realizé con una poblacién de 163
trabajadores y una muestra no probabilistica de 93 empleados. Las conclusiones
mas importantes del autor son: (i) El clima organizacional es un aspecto
fundamental para las organizaciones que buscan el mejoramiento de su
organizacioén, relacionado al ambiente laboral, con el propésito de lograr mejores
resultados, pero valorando el recurso humano (ii) ElI entorno donde un trabajador

desarrolla actividades diarias, la confianza que un jefe puede tener con los
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empleados, la interrelacion entre todo el personal de la organizacion puede
mejorar u obstaculizar el logro de los objetivos; es decir, es percepcion de los
trabajadores sobre el ambiente laboral que influye en el funcionamiento de la

organizacion (p. 96).

Segredo (2010), en su estudio “Clima Organizacional en la gestién del
Coordinador Docente de Estado en la Misibn Médica Cubana. Republica
Bolivariana de Venezuela”, se propuso caracterizar el clima organizacional en la
gestion del coordinador docente del Estado de la Mision Médica Cubana en la
Republica Bolivariana de Venezuela en el afio 2009. Es un estudio mixto de tipo
descriptivo transversal en el cual se empled un sistema de métodos tedricos,
empiricos y procedimientos estadisticos. El instrumento empleado es un
cuestionario sobre las dimensiones de liderazgo, motivacion, reciprocidad,
participacion y comunicacion. Se trabajé con una muestra no probabilistica
compuesta por 24 coordinadores docentes. La conclusidn mas importante fue
que las dimensiones liderazgo, reciprocidad, participacion y comunicacion
obtienen buenos resultados por lo que se clasifican como clima organizacional
satisfactorio. De ellas, las dimensiones participacion y liderazgo son las de

mejores resultados (p. 58).

Matos (2009) realizdé una investigacion sobre “Comunicacion y relaciones
interpersonales entre directivos y docentes”. EI objetivo fue disefiar un programa
de intervenciébn con estrategias que permitan mejorar los procesos de
comunicacién y relaciones interpersonales entre directivos y docentes del Nucleo
Escolar Rural 365 del municipio Valera, Estado Truijillo. El estudio es de tipo
Cuantitativo descriptivo, disefio no experimental — transeccional o transversal. La
investigacion se realiz0 sobre una poblacion de 15 directivos, 70 docentes
pertenecientes a 13 escuelas ubicadas en distintas zonas del municipio Valera y
con una muestra aleatoria de 20 docentes y 2 directivos del NER del Municipio de
Valera. La conclusion mas importante es que desde el &mbito de la Orientacién
Educativa, tanto la comunicacion como las relaciones interpersonales son
entendidos como procesos fundamentales en la actuacion de las personas; en
particular, aquellas personas involucradas en las acciones que se gestan en el

terreno educativo. Matos considera que es necesario mejorar los procesos
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comunicacionales en las instituciones educativas, pues asi se conseguira un
mejor desempefio de las funciones directivas y docentes y se incrementard el
nivel de participacion de todos los involucrados en la tarea educativa. lgualmente,
considera que se debe garantizar el desarrollo de relaciones interpersonales
armonicas que ayuden al intercambio, el trabajo en equipo y el consenso

necesarios para desarrollar la gestién educativa (p. 96).

Ordufia (2006), en su estudio sobre la influencia de las relaciones
interpersonales, en el clima organizacional de la subdireccion de estadisticas y
encuestas, coordinacion INEGI de Pachuca Hidalgo, tuvo como objetivo
determinar la influencia de las relaciones interpersonales en el clima
organizacional. Se trata de una investigacion de tipo mixto, donde el investigador
combina las técnicas, métodos, conceptos o lenguaje cuantitativo y cualitativo,
mediante los métodos cualitativos como investigacion-accion, método etnografico,
método biografico o historias de vida, método comparativo, a través de estudios
exploratorio y descriptivo, pero con alcances correlacionales (sin estadistica). Por
otra parte el método cuantitativo se interesa por identificar relaciones causales a
los fenbmenos observados. La poblacion objeto de estudio real estuvo constituido
por 28 sujetos de 30 a 45 afios. Los datos se obtuvieron por medio de Test
sociométrico. Concluye que las relaciones interpersonales influyen en el clima

organizacional.

Valdés (2001), realizdé un estudio sobre “La percepcion de supervisores y
subordinados respecto a la relacién del liderazgo con la satisfaccidon en el trabajo
y la productividad”, cuyo objetivo de la investigacion es determinar la relacion del
liderazgo, independientemente del estilo ejercido, con la satisfaccion en el trabajo
y con la productividad de los trabajadores de la ciudad de Tijuana y contrastar la
percepcion de supervisores y de subordinados respecto a tal relacion. Se trata de
un estudio de tipo no experimental, cuantitativo. Disefio transeccional, descriptivo.
Se aplicd sobre la base de una poblacion de estudio donde participaron 145
subordinados y 30 supervisores de voluntarios de la empresa Clairson de México
S.A. de C.V. La muestra es no probabilistica. Se utilizé el cuestionario y se valido
a través de consistencia de confiabilidad Alfa de Cronbach. Y llega a la conclusion
de que existe una correlacion significativa entre la satisfaccion en el trabajo y la
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productividad de los subordinados y una correlacion moderada entre estas

mismas variables en el caso de los supervisores (p.102).

2.1.2. Antecedentes nacionales

Molocho (2010), en su estudio “Influencia del clima organizacional en la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL N° 01- Lima Sur” se propuso como
objetivo determinar en qué medida influye el Clima Organizacional en la Gestion
Institucional de la sede administrativa de la UGEL N° 01- Lima Sur. Es una
investigacion cuantitativo-descriptiva, de corte transversal. El trabajo se
desarroll6 en una poblacion de 12 integrantes del érgano de direccion, 34 del
organo de linea, 02 en 6rgano de asesoria, 47 en dérgano de apoyo y 06 en
organo de control. La muestra es de tipo probabilistico, aleatoria estratificada,
definida en la unidad de UGEL 01 de Lima-sur. Para medir las variables se ultilizo
un cuestionario. Molocho llegd a la conclusion de que el clima institucional
expresado en el potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional
influye en un 43,8 % sobre la gestidn institucional de la sede administrativa de la
UGEL N° 01 Lima — Sur, con lo que cumple con las hipotesis planteadas en la

investigacioén, al 95 % de confiabilidad (p. 75).

Pelaes (2010), en la investigacién “Relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios telefonicos” se propuso
determinar si existe una relacién directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion del cliente, de manera tal que a medida que se incremente el nivel del
clima organizacional aumentaran los niveles de satisfaccion de los clientes. Es un
estudio sustantivo, descriptivo-correlacional. El instrumento empleado es un
cuestionario con escalamiento tipo Likert. La investigacion se realiz0 sobre una
poblacion de 200 empleados y 200 clientes de la empresa Telefonica del Peru. La
muestra fue de tipo criterial u opinatico. Comprob6 que existe relacién directa
entre el clima organizacional (area de relaciones interpersonales, area de estilo de
direccién, area del sentido de pertenencia, area de distribucion de recursos, area
de estabilidad, area de claridad y coherencia de la direccion, area de valores

colectivos) y la satisfaccion del cliente en la empresa telefénica del Perd. A

25



medida que mejoran las diferentes dimensiones de las variables mejora

directamente la satisfaccion del cliente (pp. 153-154).

Saccsa (2010), en su investigacion sobre la “Relacion entre clima
institucional y el desempefio académico de los docentes de los Centros de
Educacion Basica Alternativa (CEBAs) del distrito de San Martin de Porres”.
Plante6 como objetivo de determinar y evaluar si existe relacién entre el clima
institucional y el desempefio académico de los docentes de los Centros de
Educacion Basica Alternativa. Ademas como se dan las relaciones humanas con
el desempefio académico de los docentes. Se trata de un estudio de Tipo Basico
correlacional y el disefio de investigacion es No Experimental de corte transversal.
Se desarroll6 sobre una poblacion de 5 CEBAs de ciclo avanzado-PEBANA Y
PEBAJA del distrito de San Martin de Porres, con una muestra de 2065 sujetos.
Utilizd como instrumento el cuestionario que se validé a través de juicio de
expertos y consistencia Alfa de Cronbach. Y concluye que existe relacion entre el
clima institucional y el desempefio docente de los Centros de Educacion Basica
Alternativa, con un valor p=0.000<0.05, también concluye que existe relaciéon
entre los recursos humanos y el desempefio académico de los docentes, con un
valor p=0.032<0.05.

Pari (2008) indago en la “Relacién entre clima laboral y desempefio docente
en el nivel secundario de la institucién educativa Pedro Labarthe de Lima 2008”.
El objetivo fue determinar el grado de relacion existente entre el clima laboral y el
desempeiio docente en el Nivel Secundario de la Institucion Educativa Pedro A.
Labarthe de Lima 2008. Se trata de un estudio cuantitativo, descriptivo, disefio
transeccional-correlacional. El instrumento es un cuestionario. La poblacion fue
de 98 docentes, 1329 alumnos y 25 administrativos. AplicO6 un muestreo
probabilistico estratificado. Llegé a una conclusién de que el clima laboral influye

de manera directa en el desempefio docente (p.145).

Arteaga (2006) investigacion sobre el “Grado de relacion entre liderazgo,
relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los trabajadores
de la Institucion Educativa Nacional “A” del Peru”. Con el objetivo de determinar

relacion entre liderazgo, relaciones interpersonales y el clima organizacional
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percibido por los trabajadores. Se trata de un estudio de Tipo exploratorio y el
disefio de investigacibn es No Experimental, correlacional-transversal. Se
desarrolld sobre una poblacion de 76 trabajadores de la Institucion Educativa
Nacional “VAB”, con una muestra de 4 directivos, 6 jerarquicos, 58 docentes, 8
administrativos. UtilizO como instrumento el cuestionario de tipo escala Likert que
se validé a través de juicio de expertos, La prueba estadistica de chi cuadrado
arrojé un valor p<0,05. Finalmente concluye que existe una correlacién positiva
muy fuerte entre liderazgo y relaciones interpersonales, entre liderazgo y clima
organizacional, y una correlacibn positiva considerable entre relaciones
interpersonales y clima organizacional, percibido por el personal de la Institucion
Educativa Nacional “A” (p. 70).

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Clima organizacional

Segun Baguer (2009, p. 148), el clima organizacional es el ambiente humano en
el que se desenvuelven todos los trabajadores de una organizacion. Existe un
buen clima en una organizacion cuando el personal trabaja en un entorno
favorable, adecuado y por tanto puede brindar todos sus conocimientos y
habilidades. Cuando el personal de una institucion educativa desarrolle sus
actividades en un entorno favorable desplegara toda su potencialidad en beneficio

de esta.

Gadow (2010, p. 22, 51) explica que el clima es la percepcion individual
acerca del entorno laboral, una forma personal de interpretar la realidad segun
sus valores y creencias propias. Pero la suma de actitudes, sentimientos y
comportamientos termina caracterizando la vida en una organizacion. Dentro de la
organizacion también existe una realidad objetiva conformada por los elementos
estructurales, sus politicas, tecnologia, etcétera, los cuales pueden ser percibidos
de diferentes maneras debido a las expectativas y particularidades de cada

individuo.
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Teniendo en cuenta lo explicado por Gadow, se puede afirmar que los
directores de las instituciones educativas, como lideres de su comunidad,
deberian crear y mantener un ambiente satisfactorio de trabajo que comprometa
al talento humano para ofrecer a la poblacién un servicio de calidad. El clima
como percepcion individual del personal sobre el entorno laboral es una forma de
interpretar la realidad segun los valores, creencias propias, actitudes,
sentimientos y comportamientos. Sin embargo, la opinidon de un solo trabajador
no puede determinar el tipo de clima en una organizacién, sino que es necesaria
la suma de opiniones y comportamientos de la mayoria de los trabajadores. Las
percepciones que cada individuo tenga acerca de la realidad que se vive dentro
de una organizacién, no pueden negar la realidad objetiva que envuelve a todos
los miembros. Las particularidades e intereses individuales de cada miembro no
pueden sobreponerse a los intereses colectivos, que son los intereses de la

institucion y de la comunidad educativa.

Refiriendose al clima dentro de las instituciones educativas, Assael y
Neumann (1991), citado por Lépez (2012), definen al clima escolar como “un
constructo multidimensional que hace referencia a las percepciones,
pensamientos y valores” (p. 8) construido por los miembros de una institucion
educativa en torno a su idea de clima y de las relaciones interpersonales
desarrolladas en el ambiente de trabajo. Es decir, para hablar de clima
organizacional en las escuelas es preciso referirse a factores individuales, como
son las percepciones sobre la realidad, la forma de pensar y los valores que
poseen los individuos. Todos estos definiran la naturaleza de las relaciones

interpersonales dentro del ambiente escolar.

Jorge Etkin, citado por Gadow (2010, p. 49) considera que el clima
organizacional es la representacion interna y compartida que hace el personal
acerca de las condiciones laborales en las cuales se desempefian. La idea de
clima es una evaluacién en la cual se plasman las apreciaciones subjetivas y los
estados de animo que influyen en el desempefio laboral de cada individuo y en la
forma como la organizacion brinda sus servicios a la comunidad. Para que la vida

institucional se desarrolle en forma armoniosa y la organizacién sea eficiente y
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eficaz es necesario que los trabajadores perciban en forma positiva la realidad

objetiva en la cual se desenvuelven.

Chiang, Martin, y Nufiez (2010, p. 14) conciben al clima organizacional como
un conjunto de caracteristicas o0 atributos del ambiente de trabajo, al que los
trabajadores, en su conducta como en sus sentimientos, aluden para referirse a
su medio laboral y a la interaccion que se produce en este. En esta concepcion, el
clima es una propiedad de la organizacion, un conjunto de variables que la
describen. “Los aspectos objetivos del contexto son el grado de formalizacion, de
centralizacién, la tecnologia, el tamafio, el lugar fisico, la comunicacién, etcétera”.
Segun la perspectiva de Chiang et al., el personal de una institucion educativa
percibe las caracteristicas del ambiente de trabajo y se refieren emocionalmente a
ellas para expresar su punto de vista respecto al estado en que se encuentra. En
esa percepcion también estan comprendidas la tecnologia de que se dispone, las
condiciones de la infraestructura, el nivel de comunicacién entre los individuos,
etcétera. El clima organizacional es pues un todo en el que confluyen una serie de

factores, nunca es una singularidad.

Mafias et al. (1999), citado por Chiang et al (2010, p. 14), considera como
supuestos basicos del clima organizacional:

a) El clima, caracteristica de la institucion educativa que influye en la
percepcion individual.

b) En la formacion del clima organizacional, ademas de las caracteristicas
individuales intervienen principalmente los factores estructurales.

c) El clima, como atributo especifico de la organizacién, puede inducirse de la
forma en que la organizacion se interrelaciona con sus miembros.

d) Si existen dos realidades semejantes, los individuos que trabajan en ellas
pueden desarrollar percepciones semejantes de las caracteristicas objetivas
de la organizacion.

e) La vision del clima implica una medicidon objetiva de las propiedades y

procesos organizacionales. La unidad de analisis es la organizacion.

Es posible que en la formacion del clima organizacional intervengan factores

estructurales tales como la organizacion interna, las politicas establecidas, las
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caracteristicas individuales de los trabajadores y la relacion interpersonal que se
produce en el ambiente de trabajo. Cada institucion tiene caracteristicas
particulares, propias y peculiares segun el contexto en que se ubica y el clima es

el resultado de la percepcion de los trabajadores sobre el entorno laboral.

Finalmente se puede afirmar que el clima organizacional esta constituido por
el conjunto de apreciaciones que se forma cada individuo respecto de la realidad
observada en la institucion. Estas apreciaciones estan determinadas por las
creencias, valores, actitudes, comportamientos, pensamientos, la infraestructura,
la tecnologia y la comunicacion. Pueden ser positivas 0 negativas, e influirdn o

afectaran las relaciones interpersonales.

2.2.1.1. Estructura organizacional

En materia de estructura organizacional no se trata solo de conocer el numero de
los niveles organizativos que tiene la empresa o el numero de personas
controladas por un solo jefe, sino también las partes, su forma de funcionamiento,
interrelacion y comunicacion con las distintas areas de la institucion, los factores
externos que influyen en ella, etcétera (De Los Angeles, 2010, p. 138). Es
importante conocer el tipo de estructura organizativa que predomina en la

institucion y el funcionamiento de esta.

Para analizar la estructura organizativa de la institucion educativa se debe
contar con un organigrama general y otro especifico de las distintas areas y
funciones de los comités, comisiones, equipos de trabajo internos de la
organizacién. Asimismo externos, si los hubiera. Para los directivos, personal
jerarquico, docente, administrativo y auxiliar de una institucion educativa es
importante conocer bien la estructura organizativa, el funcionamiento, el flujo de
la comunicacién que se da dentro de la organizacion. Los directivos deben

delegar funciones sin parametrar ni restringir la comunicacion.

Silva et al. (2008, p. 4) define a la estructura organizativa como el conjunto

de relaciones de una organizacion en relacién con los puestos de trabajo, las
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tareas, los flujos de autoridad y las decisiones que se adoptan, mediante la
adecuada circulacion de la informacién, la comunicacion y la coordinacién entre
todos los miembros. No hay un modelo Unico de estructura organizativa. Por el
contrario, la estructura adoptada estara en funcion de las actividades y objetivos
que pretenda lograr la institucion. La mejor estructura organizativa sera aquella
que permita una adecuada integracion de los agentes educativos y que facilite el
mejor crecimiento y desarrollo de las funciones de la institucion. La estructura de
la organizacion deberia de ser flexible y adaptarse a los cambios que se van
produciendo en el contexto debido a la tecnologia o el crecimiento de la

institucion.

Los Directivos de las instituciones educativas definen politicas, objetivos,
deberes, normas, reglas, procedimientos, metas, estandares de trabajo que guian
el comportamiento de todo el personal (Méndez, 2010, p. 46). Los trabajadores
incorporan a sus funciones y responsabilidades lo que les comunican e informan.
Este concepto genera discrepancia, puesto que corresponde a un estilo de
liderazgo autocratico. En la elaboracion de las politicas y objetivos de la institucion
deberia participar no solo los directivos, sino toda la comunidad educativa. Solo
asi todo el personal estara comprometido con el quehacer institucional.

2.2.1.1.1. El organigrama

El organigrama es un grafico o modelo que representa los diferentes niveles de la
institucion escolar, las unidades organizativas y la comunicacion que existe entre
ellas. Se puede presentar en forma vertical u horizontal (Silva et al., 2008, p. 4). A
través del organigrama todo el personal que labora en la institucion tendra la
informacion precisa sobre la estructura organica de los puestos de trabajo y
jerarquicos con la finalidad de desarrollar una determinada labor y la forma de

relaciones laborales.

También se define como una representacion grafica de la estructura
organica de una empresa, para visualizar las relaciones e interacciones entre los
diferentes areas de una organizacion, como herramienta administrativa muestra

las competencias y relaciones jerarquicas (Enriquez, 2013, parr. 1). Una de las
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caracteristicas principales del organigrama es la sencillez y la precisién en la

esquematizacion de los puestos de trabajo que permita el entendimiento del

trabajador y del usuario.

2.2.1.1.2. Clases de organigramas

Silva realiza la siguiente clasificacion de los organigramas:

Por su finalidad. Esta clasificacion se refiere al beneficio que proporciona el

organigrama a los diferentes actores de la organizacion. Estos son los siguientes:

Informativo. Informa al publico explicando la estructura de la organizacion.
Su objetivo es ser presentado al publico en general, es accesible a personas
no muy familiarizadas con ellos, deben ser de manera general o global y
sencilla para su comprension.

Analitico. Detalla toda la estructura de una organizacion. Su finalidad es el
estudio y analisis de la estructura para introducir cambios. Representa el
comportamiento organizacional con una visibn macro o global de la misma
gue permite el andlisis del presupuesto para distribuir los trabajadores en las
diferentes areas, ayuda a las personas que desempefian funcién

administrativa.

Por su amplitud. Este tipo de organigramas representa a la organizacion de

manera compleja y especifica:

General. Representa a la organizacion en su conjunto. Se representa solo a
los 6rganos principales de una institucion y sus interrelaciones, resaltando el
nivel jerarquico de cada area.

Parcial. Se limita a explicar una parte de la estructura, ejemplo de un comité
o de un area académica. En este caso es mas especifico ya que representa

solo un segmento detallado del organigrama general.

Por el contenido:
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o Estructural. Representa los nombres de los elementos, su ubicacion en la
linea jerarquica y las relaciones de autoridad. Permite la representacion de
las areas considerando la linea jerarquica y los nombres de las areas.

o Funcional. Refleja las funciones o contenidos que tienen asignados los
distintos o6rganos. Es decir, describe las funciones o la labor que
desempefian cada una de las areas, esto permite planificar dentro del
Manual de Organizaciones y Funciones (MOF) de la organizacion.

o De personal. Recoge los nombres de las personas que ocupan los cargos o
puestos. Esto permite conocer a los integrantes de los diferentes puestos
con nombres y apellidos de forma especifica, asimismo mantener

actualizado.

Por la disposicion grafica

o Vertical. En este organigrama el cargo mas alto se ubica en la parte
superior y desciende hasta los niveles inferiores que tienen capacidad
decisiva o simplemente se les limita. Este tipo de organigrama tiende a un
liderazgo autoritario, en vista que la comunicacion es Unicamente del
superior al subordinado y la toma de decisiones tiene el mismo orden. Se
observa que la mayoria de las instituciones utilizan este tipo de organigrama.

o Horizontal. Los niveles se organizan de izquierda a derecha, el de mayor
jerarquia se coloca en el extremo izquierdo, seguido por los inmediatos
jerarquicos del mismo modo todos como una columna que representa un
mismo nivel jerarquico y asi sucesivamente. Cada una de ellas se relacionan
con lineas horizontales buscando una participacion democratica. Son muy
poco utilizados en las instituciones a pesar de su ventaja para las relaciones
interpersonales.

o Circular. En este modelo, la autoridad mas alta esta ubicada en el centroy a
partir de esta se desarrollan circulos cada vez mas grandes que representan
de manera circular los diferentes niveles de autoridad, disminuyendo el nivel
jerarquico a medida que se aproxime a la periferia. No obstante la toma de
decisiones se centraliza en los directivos, pero muy favorable para promover
la comunicacion entre los diferentes circulos. Y no permite la representacion

de organismos auxiliares muy variados.
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De todo ello se deduce que el organigrama es un esquema que permite la
visualizacion de la division del trabajo, jerarquias, asignacion de puestos, roles, la
comunicacién dentro de una organizacion. Para el uso en las instituciones
educativas se sugiere el uso del organigrama horizontal, porque promueve una

comunicacién democratica y lineal entre todos los trabajadores.

2.2.1.2. Trabajo en equipo

En el trabajo en equipo, cada miembro aporta diversos tipos de conocimientos y
habilidades que permite alcanzar resultados dificiles de lograr con el aporte
individual (Baguer, 2009, p. 122). El trabajo en equipo representa una mayor
eficacia y eficiencia en el logro de los objetivos deseados. Es un trabajo muy
ventajoso: permite aprender de los demas e intercambiar informacién, desarrolla
la iniciativa, toma de decisiones, creatividad, dominio y saber escuchar, al
compartir las personas se motivan; la comunicacion es gratificante y termina
muchas veces en la amistad, se mejora el método de trabajo y finalmente se

obtiene mejores resultados.

Por tanto, en el entorno laboral de las instituciones educativas se deberia
promover el trabajo en equipo, porque presenta una mayor eficacia y eficiencia en
el logro de los objetivos deseados. Frente a la accion individual, el trabajo en
equipo ofrece mayores ventajas al optimizar los recursos necesarios: hace posible
que la persona desarrolle su potencialidad; fortalece el método de trabajo y

permite llegar a resultados 6ptimos.

2.2.1.2.1. Tipos de equipos de trabajo

Segun Palomo (2010, p. 131), un equipo de trabajo esta conformado por un grupo
de personas que se movilizan con metas y objetivos comunes. Existen diferentes

tipos de equipos de trabajo, que a continuacion se indican:

A. Segun la dimension temporal
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a. Equipos permanentes. Son equipos constantes y solidos por un periodo.
Se le comisiona la ejecucién de las actividades usuales, que facilitan la buena
marcha de las organizaciones. Estos equipos son estables a mediano y largo
plazo, realizan actividades habituales de la institucion, el coordinador del equipo

debe ser un personal nombrado.

b. Equipos temporales. También denominado “ad hoc”. Se conforma con la
finalidad de lograr un objetivo determinado. Tiene caracter temporal, solo hasta
alcanzar la meta, por que en las instituciones educativas surgen situaciones que
requieren ser solucionadas de manera inmediata. Para conformar se debe tener
en cuenta las competencias y/o capacidades de quienes van a integrar, Palomo
(2010, p. 131).

B. Segun el nivel de formalidad

a. Equipos formales. Son equipos que se forman segun la estructura funcional
y se considera en los organigramas. Buscan el logro de un objetivo determinado.
En la organizacién escolar estos equipos son: el comité de matricula, el Consejo
Educativo Institucional (CONEI), Asociacion de Padres de Familia (APAFA),

Comité de Gestion de Riesgos, etcétera.

b. Informales. Son equipos que se conforman con el proposito de satisfacer
las necesidades individuales o colectivas. Este tipo de equipos surgen de un
momento a otro para solucionar necesidades imprevistas que demandan ser

satisfechas.

C. Segun su finalidad

Segun Palomo, hay equipos que se conforman con un propdésito determinado para
lograr un producto, mejora de las decisiones en la solucién de los problemas,

ejecucion de proyectos productivos, fortalecer las relaciones interpersonales,

etcétera.
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En las organizaciones educativas encontramos generalmente equipos que
desarrollan proyectos de mejoramiento continuo, comité de mantenimiento

escolar, comité ambiental y de gestion de riesgos, entre otros.

D. Segun su importancia. Tenemos:

a. Nivel estratégico. Esta conformado por el equipo directivo, responsable de
priorizar las politicas y lineamientos institucionales. En la organizacion educativa

se define los planes y actividades para alcanzar las metas y objetivos.

b. Nivel funcional. Esta conformado por los equipos que ejecutan los planes
estratégicos y los objetivos de la institucion. En el caso de las instituciones
educativas este nivel de organizacién esta conformado por los coordinadores
pedagdgicos, coordinador de tutoria, coordinador de soporte tecnolégico e

innovacion.

El trabajo en equipo no solamente proporciona importantes ventajas a nivel
organizacional, sino también para los individuos que los integran. Estos se sienten
miembros de un equipo, aceptados y apoyados por los demas. La presencia del
grupo aumenta la seguridad personal, porque las decisiones son analizadas y
discutidas por todo el equipo. El equipo respaldara y apoyara las decisiones que
adopte cada uno de sus miembros; facilita el desarrollo personal y profesional a
través de la ayuda, apoyo y retroalimentacion desinteresada que proporcionan los
comparnieros. El trabajo en equipo permite que los individuos conozcan sus puntos
fuertes y sus areas de necesidad de mejora; estimula la creatividad y la
innovacion, al favorecer la participacion activa de todos y cada uno de sus
miembros. Los componentes del equipo se sienten cada vez mas libres para

aportar ideas, sabiendo que van a ser escuchados y sin miedo a la critica.

2.2.1.2.2. Participacion en equipos de trabajo

En el trabajo en equipo, la participacion activa de los integrantes del grupo
desarrolla un clima de confianza, fortalece la convivencia, sobre todo se orienta a

un objetivo comun (Alborés, 2005, p. 51). Para cada integrante es una posibilidad
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de aprendizaje y desarrollo ya que en ella se confluyen una gama de
capacidades, habilidades y conocimientos con los cuales cada integrante se
enriquecerd, esto guarda relacion con un clima de confianza, el interés de trabajo

en grupo, la cooperacion, la motivacion y la convivencia.

2.2.1.2.2.1. Motivacién laboral

La motivacion es uno de los recursos que los trabajadores aportan a la
organizacién para alcanzar los objetivos que persigue (Gadow, 2010, p. 60).
Motivar al personal es un desafio que se supera con el protagonismo de los
talentos y los lideres. A mayor motivacion del personal, mejor clima de trabajo y
mejores desempefios. Definitivamente, la motivacion del personal de una
institucion educativa, es un reto para los directivos y jerarquicos, ya que de ella
depende el logro de las metas y objetivos. Entonces los directivos adoptaran

diversas estrategias a través de transmisién de mensajes y reconocimientos.

La motivacion es el estimulo emocional que impulsa al individuo a actuar y
adoptar ciertas formas de comportamiento (Dalton et al., 2007, p. 56). En el
ambiente laboral, la motivacién resulta de una combinacién de todos los factores
del entorno de la organizacion que originan actitudes positivas o negativas. En
todas las organizaciones la motivacion estd cobrando mayor importancia, puesto

gue mejora la productividad del personal.

La motivacion moviliza al personal adoptando actitudes positivas o
negativas. Estas seran positivas si satisfacen las necesidades del personal. En las
instituciones educativas, la motivacion se asocia con todos los aspectos del
entorno porque origina ciertas actitudes, asimismo guarda una relacion con el
logro de los objetivos previstos. Los directivos deben instituir estrategias para

mantener motivados a los personales.

Dalton habla de las necesidades de los individuos, tipificadas por Maslow en
1954. En las instituciones educativas los directivos deberian manejar estrategias
para saber que necesidades tiene el personal y segun ellas tendran que

motivarlos, de lo contrario no tendra efectos.
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Las necesidades aludidas son las siguientes:

Necesidades Fisioldgicas. Son las necesidades mas apremiantes, es
decir, basicas para el organismo. En el ambiente de trabajo puede ser el

cafetin, agua, servicios higiénicos, etcétera.

Necesidades de incolumidad y seguridad. Se refiere a la necesidad de
seguridad econdomica y afectiva. En una institucion educativa publica se
puede ofrecer adecuada infraestructura, preocuparse para que al personal

se le pague en forma puntual, entre otros.

Necesidades sociales. Son necesidades de afecto, aceptacion y de
afiliacion con los demas. En el ambiente de trabajo escolar se relaciona el
manejo de las relaciones interpersonales, las amistades, equipos de trabajo
y la gestién de emociones.

Necesidades de estimacion. Es la necesidad de aceptaciéon de uno mismo
y de los demas personales. En el entorno laboral es importante la aceptacion
personal y la valoracion y reconocimiento de los directivos, colegas de la

institucion.

Necesidades de autorrealizacion. Es la necesidad de potenciar nuestra
capacidad para el desarrollo personal y profesional. En el ambiente de
trabajo puede ser por ejemplo ganar un concurso, ascender de escala,

ocupar una comisiéon o cargo.
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La figura 1 representa la jerarquia de necesidades de Maslow.

NECESIDADES
FISIOLOGICAS

Necesidades
béasicas del
organismo
(alimento, suefio,
agua, vivienda y

otras)

NECESIDADES DE
SEGURIDAD/
INCOLUMIDAD

Necesidad fisiolégica
de sentirse libre de
ansiedad  (seguridad
econdmica y emotiva,

condiciones seguras de

trabajo, seguridad de
empleo, incrementos
salariales  periédicos,

beneficios adecuados,

contrato sindical)

NECESIDADES
SOCIALES

Necesidad personal
de pertenencia y
afiliacién (amistades
en el grupo de trabajo,
supervision de
calidad, afiliacion a
asociaciones

profesionales)

NECESIDADES DE
ESTIMACION

Necesidad personal
de sentirse
apreciado (respeto
de uno mismo y de
otros, trabajo
significativo, aumento
de responsabilidad,

reconocimiento de un

buen trabajo por
parte de los
compafieros 'y del
supervisor,
incrementos

salariales o premios

al mérito)

AUTORREALIZACION

Necesidad personal
de maximizar el
potencial (crecimiento

personal, uso pleno de

las capacidades,
expresion creativa,
trabajo interesante,

progreso profesional)

Figura 1. Jerarquia de necesidades de Maslow. Fuente: Dalton et al. (2007).

2.2.1.2.4. Roles asignados

El buen funcionamiento de una organizacién requiere que los trabajadores

asuman unas actividades o funciones especificas para alcanzar los objetivos

previstos (Silva et al., 2008, p. 4). La responsabilidad se atribuye a personas

concretas, a lo que se denomina division del trabajo. Por ejemplo, en el ambiente

escolar, los directivos tienen que delegar funciones a los docentes y demas

trabajadores segun sus capacidades y potencialidades a través de comités de

trabajo, a fin de que estos asuman con

responsabilidad

las funciones

encomendadas para alcanzar los objetivos deseados. Por otro lado esta division

del trabajo no significa el aislamiento, sino de apoyo, cooperacion, de interrelacion

con el directivo.

2.2.1.3. Satisfaccion laboral
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Las necesidades basicas de cada persona deben estar bien identificadas, para
evitar insatisfacciones (Gadow, 2010, p. 56). Por ejemplo, en el entorno educativo
existen necesidades tales como el respeto, trato digno, confianza en los demés. A
su vez, el personal asi como las recibe, también tiene que dar a los demas. La
satisfaccion laboral se relaciona con las necesidades que se conocen y puedan
verbalizarse o explicitarse. En el ambiente escolar, se manifiesta la necesidad de

capacitacion, innovacién, comprension del director, etcétera.

Ademas de las necesidades estan las expectativas que responden a
necesidades de las cuales las personas no se dan cuenta o no saben, pero al ser
satisfechas generan agrado y felicidad. En instituciones publicas es un poco dificil
satisfacer este tipo de necesidades. Muchas veces estan condicionadas a
determinados factores. Por ejemplo, el ascenso de escala depende de otras

esferas segun la normatividad dada.

Existe una relacion entre la satisfaccion laboral del personal y el desempefio
organizacional (Hellriegel et al., 2009, p. 56). Esto significa que las instituciones
que tienen el personal satisfecho suelen ser mas efectivas y con mejores
desenvolvimientos en el trabajo, que aquellas que tienen el personal insatisfecho

e incobmodo.

La satisfaccion en el trabajo, es la actitud general de la persona hacia el
trabajo que desempefia; se relaciona con varios aspectos como la interaccién con
los colegas, directivos, el cumplimiento de politicas organizacionales, estandares
de desempefio, etcétera (Amords, 2007, p. 73). Esto quiere decir que la
evaluacion de la satisfaccion del personal es la suma de muchos elementos
tangibles y no tangibles del entorno laboral. Algunos determinantes son: trabajo
mental regulado, reconocimientos, condiciones favorables, comodidad, tener

colegas cooperativos, compatibilidad entre colegas y el puesto de trabajo.

Segun Gonzales (2006, p. 117), la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes que
tiene un trabajador hacia la tarea asignada en la organizacion, definida por las
caracteristicas del puesto de trabajo y las actitudes que tiene el personal hacia la
funcion que desempefia. Entonces, la satisfaccién laboral esta relacionada con el

clima organizacional. Este incluye aquellos aspectos que existen en el ambiente
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laboral y a través de los cuales el sujeto puede percibir claramente la realidad
organizacional en la que se desenvuelve. Para poder favorecer el desarrollo de un
clima organizacional adecuado, se debe tener en cuenta una serie de factores... El
clima organizacional puede estar relacionado a su vez, con diversos aspectos
positivos de la institucién u organizacién como autoestima, participacion, etcétera o

con aspectos negativos de la misma como estrés, agotamiento, entre otros...

2.2.1.3.1. Condiciones favorables

Existe una serie de factores que influye en la satisfaccion laboral, como:

o Buena disposicion del trabajador.

o Adecuada definicién del puesto de trabajo.

o Libertad para el personal, en cuanto al desarrollo de sus tareas y en la
aplicacion de diversos métodos de trabajo.

o Oportunidad de formacion para el sujeto, respecto a su puesto de trabajo.

o Solucién oportuna de los conflictos.

o Grado de influencia de los demas comparfieros de la organizacion, en cuanto

al desarrollo de su trabajo.

2.2.1.3.2. Sistemade recompensa o reconocimiento

El reconocimiento del lider por el objetivo logrado hace sentir felices y orgullosos
a los miembros del equipo; dicho reconocimiento se considera como la mejor
recompensa, Acosta (2011, p. 35). En equipos de este tipo, los logros o
reconocimientos de las personas son considerados como muy importantes. En el
contexto escolar los directivos deben adoptar estrategias de reconocimiento a los
profesores, para destacar el esfuerzo en el logro de objetivos. Estos estimulos
motivaran el buen desempefio del docente reconocido y de los deméas. Por
ejemplo, puede otorgarse resoluciones de felicitacion, diplomas de honor,

menciones honrosas en acto publico.

Los procesos para recompensar a las personas constituyen los elementos
basicos para incentivar y motivar a los trabajadores de la organizacién, siempre

que los objetivos organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales
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sean satisfechos, Chiavenato (2009, p. 278). Para el reconocimiento en el sistema
publico los directores como lideres deberian tomar mecanismos para
recompensar o0 reconocer el trabajo destacado y dedicado de los profesores,
administrativos y auxiliares mediante oportunidades de desarrollo profesional,
calidad de vida laboral, libertad, autonomia en el trabajo, delegar

representaciones o funciones en los diferentes eventos institucionales.

2.2.1.4. Regulacion de conflictos

La regulacién de conflictos es la capacidad para negociar y resolver diferencias y
contradicciones que surgen en el ambiente laboral (Acosta, 2011, p. 124). Esta
habilidad directiva puede poseerla cualquier otro trabajador de una institucion
educativa para resolver y negociar desacuerdos. Puesto que el conflicto es un
aspecto inevitable en el entorno laboral, es algo normal que pueda surgir en el
trabajo como en la vida en cualquier contexto, marcado por intereses particulares

o por las limitaciones del entorno con demandas crecientes.

Dado que los conflictos son comunes en la vida de la organizacion, el
administrador debe saber desactivarlos a tiempo y evitar que estallen. Una
cualidad importante del administrador es su capacidad para administrar conflictos,
Chiavenato (2009, p. 462). La intervencién oportuna y pertinente de los directivos
en la solucion de conflictos entre los trabajadores o equipos de trabajo de una
institucién es fundamental para evitar que se produzcan indiferencias, malestar y
afecte la imagen de la institucién, incluso el logro de objetivos, por ello es vital
adoptar diferentes enfoques y estilos de administracion de conflictos en una

organizacién educativa.

2.21.4.1. Tomade decisiones

Saber tomar decisiones demanda una serie de capacidades y habilidades que hay
gue usar para la toma de decisiones inteligentes y adecuadas (Valss, 2010, p.
26). Demanda el autoconocimiento de nuestras propias capacidades, habilidades,

destrezas; asimismo de las limitaciones, la contrastacion de nuestras posibles
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respuestas segun las leyes y valores, la imaginacion y creatividad, la capacidad
para elegir con libertad. El directivo de las instituciones educativas debe tener la
preparacion y capacidad suficientes como para tomar decisiones acertadas que

resuelvan conflictos y ayuden al buen funcionamiento de la institucion.

Una competencia bésica en todo los directivos es la capacidad para tomar
decisiones en el momento y circunstancia pertinentes (Vasquez, 2006, p. 22). En
las instituciones educativas los docentes esperan mucho de los directivos, sobre
todo en lo referido a la toma de decisiones ante cualquier circunstancia que
amerita la intervencion inteligente y saludable de este. En el proceso de toma de
decisiones existen tres elementos fundamentales: la informacion que se maneja,
el riesgo que pueda generar y la personalidad del que decide ante una situacion

conflictiva.

2.2.1.4.2. Resolucion de problemas

Segun Valss (2010, p. 29), los problemas se pueden resolver mediante

formulacion de hipétesis o por divergencia/ convergencia.

La solucion mediante formulacion de hipotesis consiste en formular
hipotesis, es decir, adelantar una posible solucion a un problema simple que se
puede validar o no. Consiste en plantear dos o tres supuestas respuestas, en
cuyo proceso se valida la que se ajusta a la realidad y contexto. Esta estrategia
sirve para adelantarse inmediatamente a una situacién que se produce, aunque

es aplicable solamente para problemas simples.

La divergencia o convergencia es un proceso en el cual primero se analizan
los datos relacionados al problema, desintegrando la situacion en sus partes para
analizarlos; luego se apoya en los hechos mas importantes y se aproxima a una
solucion positiva. Esta estrategia es mas segura, pero costosa y aporta soluciones

graduales.

Segun Vasquez (2006, p. 43), el modo en que tratemos de resolver un
conflicto dentro de la organizacion puede acarrear consecuencias positivas o

negativas. Los conflictos se pueden evitar si se tratan de manera correcta, siendo
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muy factible reforzar la motivacion del personal, mejorar la calidad de nuestras
decisiones, fomentar la imaginacion y creatividad, fortalecer las relaciones
interpersonales. Entonces el conflicto podria resultar muy beneficioso si sabemos
resolver de manera adecuada. Al momento de resolver un conflicto es importante
gue ambas partes se involucren porque no solo depende del directivo, sino que
las partes implicadas deben tener respeto y apertura de escucha y asi llegar a
una solucion favorable. La negociacion es la herramienta muy util para superar los

conflictos y propiciar la armonia y la buena convivencia.

En opinién de Vasquez (2006, p. 51), la negociacién, como mecanismo para
la solucion de problemas, es un proceso que siguen dos o mas trabajadores ante
una situacion conflictiva que afecta el clima emocional del entorno, por ciertos
intereses personales o de grupo con la idea de obtener acuerdos que beneficie
ambas partes. Los directivos se convierten en negociadores frente a situaciones
conflictivas a lo largo de toda su carrera en estricto respeto a las normas, a los
derechos, la ética profesional, los valores y de manera imparcial, es decir sin

favorecer ni perjudicar a una de las partes contendientes.

2.2.2. Relaciones interpersonales

En la comunidad, en la sociedad y en los ambientes laborales, los individuos
estan en permanente contacto con otras personas, con las que deben aprender a
convivir en forma armonica y pacifica. En el plano laboral, las habilidades de
relaciones humanas mejoran la eficiencia, facilita la adaptacién a los cambios en
el logro de los objetivos organizacionales (Dalton, 2007). Las relaciones
interpersonales hacen referencia al trato reciproco de comunicacion del trabajador
con sus colegas, el personal administrativo, directivo; es decir, con los demas
trabajadores del medio laboral (Martinez et al., 2010, p. 32). Cuando el ambiente
de trabajo es adecuado, el personal se siente comodo, ello repercute en la
persona como en su actividad y, obviamente, en la forma como se relaciona con

los demas.
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Para la existencia de buenas relaciones interpersonales, los trabajadores
deben desarrollar sus habilidades comunicativas, adquirir compromiso
organizacional y tener dominio del estilo de liderazgo democratico mediante la

practica del respeto hacia los demas.

2.2.2.1. Habilidades comunicativas

La comunicacién es un proceso que permite al hombre intercambiar el mensaje, a
través de un sistema de signos, simbolos o comportamientos comunes, mediante
la comunicacién verbal y no verbal (Dalton, 2007, p. 86). En el proceso de
interaccién dentro de una institucion, un profesor, un trabajador envia mensajes a
sus colegas o al director o de manera viceversa (en el caso de las organizaciones
educativas). El mensaje se envia de diferentes maneras, mediante el uso de la
palabra oral o escrita (verbal); o a través de gestos, movimientos, expresion facial,
etcétera (no verbal), segun el propdsito comunicativo que son interpretados por el

interlocutor.

La comunicacion es, pues, la via mas importante por donde circulan todos
los mensajes que se emiten a cada segundo en el mundo (Alborés, 2005, p. 3).
Es por ello que nadie podria asegurar su existencia sin comunicarse con los
demas. La comunicacion en sus diversas formas y codigos es imprescindible y

decisiva.

La comunicacion se define como un circuito en el que interactian y se
interrelacionan de manera simultanea dos o mas personas a través de un
conjunto de signos o simbolos comunes a ambos (Diez, 2006, p. 8). En la
actualidad, gracias a la tecnologia el canal de la comunicacion permite que la
comunicacién se produzca al instante. Por ello el uso de algunos canales es

masificado y hace que los mensajes lleguen mas rapido al destinatario.

Los tipos de comunicacion en una organizacion

En una organizacion hay cuatro tipos de comunicacion: descendente, ascendente,

horizontal o lateral, y transversal.
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La comunicacion descendente. Proviene de la alta direccion de la
institucién. Su propdsito es dar a conocer y establecer su politica, objetivos,

valores, normativas, asignacion de tareas, etcétera (Diez, 2006, p. 14).

Vésquez (2006, p. 67) define como aquella que se produce en el nivel
jerarquico superior, hacia los demas. Se utiliza para dar 6rdenes, comunicar

objetivos, comunicar los cambios estructurales o de puesto.

Comunicacion ascendente. Surge de la base, del personal de la
organizacion, es decir de los administrativos, auxiliares, docentes hacia el
director 0 a quienes ocupan cargos jerarquicos sobre informes de una

actividad o proyecto, situaciones conflictivas, entre otras (Diez, 2006, p. 14).

Segun Vasquez (2006, p. 67) esta comunicacién se produce cuando el
personal de nivel inferior emite mensajes a un nivel jerarquico superior.
Generalmente este tipo de comunicacién no se realiza por temor a sus

superiores.

Comunicacion horizontal o lateral. Se centra en facilitar la comunicacion
bidireccional entre grupos de trabajo, departamentos, personal de linea y de
staff para facilitar el funcionamiento de la organizacion y fomentar la

eficiencia en el proceso de gestion (Diez, 2006, p. 15).

Comunicacion transversal. Abarca todos los niveles jerarquicos con el
propésito de emplear un lenguaje comdn y busca conseguir una gestion

participativa y democratica (Diez, 2006, p. 15).

Wiemann (2011, p. 13) manifiesta que en las relaciones interpersonales de

una organizacion, la comunicacion es compleja. A veces surgen situaciones en

qgue un individuo impresiona a otro hasta convertirse en una amistad o que ocurra

algo que no les guste y se decepcionen el uno del otro; como consecuencia de

esto la relacion se debilita. Entonces el mayor esfuerzo consistirA en ver los

aspectos positivos de aquel o aquella persona para fortalecer y mejorar la

relacion. Por consiguiente, mantener y conservar una buena relaciéon con los
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colegas de trabajo significa aceptar las debilidades y fortalezas, los defectos y las
virtudes, saber convivir aceptando las diferencias. Una comunicacion exitosa no
solo requiere sentido comun, también control de los sentimientos, interpretaciones
y conductas de uno mismo. Para que el individuo mantenga una comunicacion
exitosa con los demas miembros de su entorno, debe saber gestionar sus

emociones.

2.2.2.1.1. Comunicacién asertiva

La comunicacién asertiva es una habilidad que posee la persona para expresar lo
que cree, piensa o siente sin agredir a los demas, sin herir las susceptibilidades
(Silva et al., 2008, p. 79). Esto quiere decir que el individuo debe saber cuél es la
forma y manera de manifestar adecuadamente su opinidon en un marco de respeto

y afecto, pero diferenciando lo que es positivo y negativo.

Sanz (2005, p. 25) afirma que la comunicacion asertiva consiste en expresar
lo que se piensa sin ofender o atacar con opiniones agresivas; después ni las
disculpas justifican lo manifestado en ese momento. Las opiniones tienen que ser
atinadas y acertadas. Antes de lanzar un punto de vista, se tiene que pensar en

las consecuencias que este puede generar o afectar a alguien.

2.2.2.1.2. Lacomunicacién empética

La comunicacion empatica es la capacidad de ponerse en el lugar de otro, es
generar una relacion de cordialidad, amabilidad, sinceridad y de deducir su
reaccion (Porret, 2010, p. 244). La persona que ha desarrollado la capacidad de
comunicarse en forma empatica con sus pares tiene el don de saber comprender
lo que sienten y piensan los demas; siempre se comunicara de modo adecuado y

dira lo pertinente y en la forma debida.

Martinez, et al. (2005, p. 25) afirma que la comunicacion empdtica es la
habilidad para entender las emociones de los demas y tratarlos de manera
adecuada, con amabilidad. Esta capacidad es la pieza angular de la comunicacion

en el entorno laboral. En el ambiente escolar se debe promover una adecuada
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comunicaciéon entre los directivos, jerarquicos, docentes, auxiliares,
administrativos, es decir, con todo el personal de la institucién. Por otro lado,
también se debe mantener una buena comunicacion con los estudiantes y padres

de familia.

2.2.2.1.3. Laaperturade escucha

La capacidad de escucha es muy importante en el proceso de comunicacion;
aunqgue a pesar de los esfuerzos muy poco se practica. Escuchar es fundamental
en una comunicacion interpersonal o grupal, en todos los niveles, en las
reuniones. A través de ella se puede fomentar sentimientos positivos de empatia
y asertividad (Dalton, et al., 2007, p. 91).

La capacidad de escucha es uno de los aspectos fundamentales para
fortalecer las relaciones humanas sdlidas. Cobra mucha importancia en todas las
actividades que desarrollamos con nuestros colegas, estudiantes, padres o
directivos para lograr acuerdos o resultados positivos que beneficie a todos. Pero
las barreras (como falta de interés del interlocutor, ruidos externos, vocabulario
limitado, bajo volumen de la voz, prejuicios, uso del lenguaje vulgar) provocan
malestar en el emisor o receptor (Dalton et al., 2007, p. 91). Escuchar de manera
activa es un esfuerzo consciente que debe convertirse en una practica frecuente

para evitar el deterioro de las relaciones.

2.2.2.2. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es el grado en que un personal se identifica con la
institucion donde labora, con sus objetivos y metas (Amorés, 2007, p. 73). La
aspiracion y anhelo del personal es quedarse como integrante de la institucion

donde labora.

El compromiso organizacional es la lealtad e identificacidbn que tiene un
individuo con su trabajo y con la politica de la organizacion (Gadow, 2010, p. 57).

El compromiso se manifiesta en las actitudes de fuerte conviccion y aceptacion de
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los valores y objetivos de la institucién, voluntad proactiva en beneficio de la
institucién, el deseo de participar en la construccion de instrumentos de gestion,
documentos, proyectos, interés arraigado por convertirse en parte de la
organizacion. Sin embargo existen trabajadores que no demuestran compromiso
con las metas y objetivos de la institucion, ello genera malestar en los demas

trabajadores y dificulta en el logro de los objetivos previstos.

El compromiso organizacional se relaciona con el compromiso laboral, es
decir el grado de compromiso que desarrolla una persona para con la institucion
en la cual labora (Amordés, 2007, p. 73). El trabajador comprometido se identifica
con las funciones que desempefia, le interesa lo que realiza, participa activamente
en todas las actividades programadas y valora su trabajo. Por lo general
demuestran en sus actitudes la responsabilidad, identidad, compromiso y respeto

a los demas.

2.2.2.3. Estilos de liderazgo

Para hablar de liderazgo, se debe tener bien claro primero quién es un lider.

Un lider es un modelo y motor de visibn y cambio en una organizacién
(Gadow, 2010, p. 19). Sus competencias y capacidades son clave para entender
la dinamica y los retos que se enfrenta en el entorno laboral. El lider es la persona
que ejerce influencia en los demas para conducir de manera efectiva el logro de
los objetivos y metas institucionales (Aguera, 2004, p. 24). Se caracteriza porque
tiene la capacidad de convencer, persuadir a quienes lo rodean para que actlien

segun sus instrucciones, le respeten y crean en él (Porret, 2010. p. 107).

El liderazgo es la capacidad que tiene un individuo, dotado de habilidades
especiales, para influir, dirigir a los demas hacia consecucién de metas y objetivos

organizacionales (Aguera, 2004, p. 24).

El estilo de liderazgo es el factor que influye poderosamente en el clima y

politica de la organizacion (Baguer, 2009, p. 118). El estilo o modo de conducta
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de los directivos contagia la estabilidad o inestabilidad a las personas de la
organizacion. En una organizacion un lider debe motivar a los trabajadores
mediante el liderazgo positivo. El estilo de liderazgo es un modelo de
comportamiento que muestra el lider (Dalton et al.,, 2007, p. 297). Todos los
directivos tienen un estilo que predomina con el cual se sienten comodos y lo

utilizan en la administracion organizacional.

Segun Méndez (2010. P. 40), el liderazgo es el impacto que tiene el lider de
dirigir a otros para alcanzar las metas, influenciando en el comportamiento de la
organizacion. El liderazgo es la capacidad del lider para dotar de un objetivo

comun a la organizacion que funciona en unidad.

Estilos de liderazgo

Liderazgo autocratico o autoritario. Las politicas y actividades de trabajo son
decididas por el lider sin tener en cuenta la opinion del grupo (Ayoub, 2010, p.
33). Los lideres autoritarios imponen obediencia, lealtad, coercion a través del
ejercicio del poder. Segun Dalton et al. (2007), el lider autocratico es sumamente
directivo; no delega funciones. Baguer (2009, p. 118) dice que este estilo de
liderazgo esta orientado a la asignacion de tareas. Un empleado hace lo que le
indican, lo que le mandan. La motivacion del trabajador se basa en el miedo a ser

castigado. Centraliza el poder y la toma de decisiones.

Liderazgo democratico. En este tipo de liderazgo, las politicas de las
organizaciones son discutidas y tomadas por todos los integrantes de la
organizacion bajo la asistencia del lider (Ayoub, 2010, p. 33). Los miembros se
desempeiian en un marco de libertad y respeto. El lider promueve el bienestar

para el grupo, solicita opiniones y las escucha.

Segun Dalton et al. (2007, p. 297), el liderazgo democratico se caracteriza
por ser participativo. En la actualidad es el preferido por los ejecutivos y
empleados. Los lideres comparten su autoridad haciéndolos participar en el

proceso administrativo, considerando importante la opinién de sus miembros ante
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cualquier proyecto a desarrollar u objetivo a lograr. El lider se preocupa por el

bienestar del recurso humano.

Liderazgo laissez-faire o permisivo. El lider permisivo no toma control del
grupo. Permite total libertad para decidir y actuar, pero si proporciona los
materiales necesarios (Ayoub 2010, p. 33). No le interesa participar ante cualquier
circunstancia y demuestra una personalidad conformista, apartada de la realidad,
indecisa, pasivo-evasivo. Segun Dalton et al. (2007, p. 297), estos lideres admiten
que los trabajadores se conduzcan con total libertad, proporcionando informacion
cuando lo pidan. No le interesa aumentar la productividad o motivar a los
trabajadores. Se asignan tareas, pero no se dirigen ni se controlan. Los directores
de las instituciones educativas permisivos consienten en que el personal se dirija
a si mismo; no se preocupa por dirigirlos o controlarlos. Para Porret (2010, p.
115) el lider permisivo no pone ningan control sobre los miembros de la
organizacién, tampoco brinda orientaciones. Cada trabajador adopta sus propias
decisiones. Debido a ello impera el caos, la inseguridad y la frustracion del
personal. Prevalece un clima de conflictos continuos, en el cual impera el

desanimo y la desmotivacién por el trabajo.

2.3. Definicidn de términos béasicos

A continuaciéon se definen los términos usuales con la acepcion que mas se

relaciona al presente estudio:

Ambiente

Condiciones o circunstancias fisicas, sociales, econémicas, etcétera, de un lugar,
de una reunion, de una colectividad o de una época. (Real Academia Espafiola,
2001, p. 134).

El ambiente son aquellas condiciones y circunstancias fisicas, humanas,

culturales y sociales que rodearan a las personas segun corresponda (Definicién

abc, ambiente, s.f.).
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Ambiente de trabajo

Denominado también clima laboral, se define como la apreciacién que tiene el
trabajador de su ambiente laboral, teniendo en consideracion los factores o
aspectos como ambiente fisico y condiciones materiales, propdésitos,
remuneraciones y beneficios sociales, politicas administrativas, supervision y
control, relaciones sociales, estructura organizacional, comunicacion, toma de

decisiones y actitud hacia la labor desempefiada (Ruiz, 2009, p.1).

Son las condiciones que se viven dentro del entorno laboral. El ambiente de
trabajo se compone de todas las circunstancias que inciden en la actividad dentro

de una institucion (Definicion abc, ambiente de trabajo, s.f.).

Asertividad.

La asertividad es una estrategia de comunicacion que nos permite defender
nuestros derechos y expresar nuestra opinion, gustos e intereses, de manera libre
y clara, sin agredir a otros y sin permitir que nos agredan. Una conducta asertiva
nos permite hablar de nosotros mismos, aceptar cumplidos, pedir ayuda,
discrepar abiertamente, pedir aclaraciones y aprender a decir “no” (Saber

Psicologia, s.f. “Habilidades Sociales-asertividad”, parr. 1).

La asertividad es una cualidad que se relaciona con el autoestima,
el profesionalismo, la sensatez, el respeto, etcétera. Aquel que tiene una actitud
asertiva es quien no tiene miedo de exponer su punto de vista pero que lo hace
sin dafar la opinion de los demas..., lograr actuar de manera asertiva es una
habilidad muy preciado, sobre todo en ambitos laborales y profesionales

(Definicion abc, asertividad, s.f.).

Capacidad de escucha

La capacidad de escucha es una habilidad que no se le da la importancia
necesaria en el proceso educativo, solamente se ha enfatizado en el

fortalecimiento y mejora de la capacidad de hablar. Pero, la capacidad de escucha
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es un elemento fundamental en todas las formas de las relaciones interpersonales
por cuanto favorece o debilita a las organizaciones en su misién de adaptarse a
los cambios del entorno previniendo las futuras necesidades de los clientes
(Ortiz, 2012, parr.1-2).

Clima organizacional

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora
en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de
clima organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar
impactando de manera importante el ambiente laboral de la organizacion (Garcia,
et al, 2012, parr. 1).

Para Chiavenato, (como se citd6 en Garcia, et al., 2012, parr. 5) el clima
organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la atmésfera
psicolégica, caracteristica que existe en cada organizacion. Asimismo menciona
el clima organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion, la
tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos internos
(factores estructurales); ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de

comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores sociales).

Conflicto

Un conflicto es una situacion que implica un problema, una dificultad y puede
suscitar posteriores enfrentamientos, generalmente, entre dos partes o pueden
ser mas también, cuyos intereses, valores y pensamientos observan posiciones

absolutamente disimiles y contrapuestas (Definicién abc, conflicto, s.f.).

Comportamiento
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Para la Psicologia, el comportamiento incluye todo aquello que hace un ser
humano frente a su medio. Cada interaccion, por pequefia que pueda parecer,

implica un comportamiento (Definicién abc, comportamiento, s.f.).
Comunicacion.

Transmision de sefiales mediante un codigo comun al emisor y al receptor. (Real
Academia Espariola, 2001, p. 609).

La comunicacién es el proceso mediante el cual el emisor y el receptor
establecen una conexién en un momento y espacio determinados para transmitir,
intercambiar o compartir ideas, informacion o significados que son comprensibles

para ambos (Thompson, 2008, parr. 9).

El proceso de comunicacion implica la emision de sefales, tales como
sonidos, gestos o sefias con la Unica intencién de dar a conocer un mensaje. Para
que la comunicacion, el mensaje, llegue a buen puerto, al destinatario, sera
necesario que cuente con las habilidades de decodificacion e interpretacion del
mensaje. En tanto, en este proceso casi siempre se producira un feedback, un ida
y vuelta, porque una vez que el emisor emite su mensaje el proceso se revierte y
el receptor al momento de responder se convertird en el emisor, siendo el emisor
original el receptor del proceso de comunicacion (Definicibn abc, comunicacion,
s.f.).

Empatia

Identificacion mental y afectiva de un sujeto con el estado de animo de otro. (Real
Academia Espafiola, 2001, p. 885).

Es la capacidad que tiene el ser humano para conectarse a otra persona y
responder adecuadamente a las necesidades del otro, a compartir sus
sentimientos e ideas de tal manera que logra que el otro se sienta muy bien con él

(Ronderos. S.f., parr. 1).
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La empatia es la capacidad que un individuo puede sentir aquello que otro
tiene y, por tanto, compartir su sufrimiento. La empatia no es equiparable a otros
sentimientos ya que es muy peculiar. Sin embargo, puede relacionarse con el
amor, la compasion, el comparferismoy la entrega por el otro (Definicion abc,

comunicacion, s.f.).

Funcién

Tarea que corresponde realizar a una institucion o entidad, o a sus 6rganos o

personas. (Real Academia Espafiola, 2001, p. 1098).

Una funcion se refiere a la actividad o al conjunto de actividades que pueden
desempefiar uno o varios elementos a la vez, obviamente de manera
complementaria, en orden a la consecucion de un objetivo definido (Definicion

abc, comunicacion, s.f.).

Gestion

La gestidn esta relacionado con la planificacion estratégica, organizacion y control
de la estructura de una organizacion, segun la UNESCO (2011, pag. 21) la
gestion es concebida como un capacidad de articular los recursos, generacion y
mantencion de procesos y recursos, capacidad de articular representaciones
mentales de los integrantes de una organizacion y es la capacidad de mantener y
generar un conversacion lineal con el fin de lograr los objetivos de la

organizacion.
Identidad

Es el conjunto de rasgos propios de un individuo o de una colectividad que los

caracterizan frente a los demas. (Real Academia Espafiola, 2001).

Identidad institucional

Es el conjunto de rasgos colectivos que identifican a una institucion educativa de

otra. Permanentemente esta colectividad se replantea el ¢qué somos?, ¢qué
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gueremos? Y ¢a donde vamos?, en Ultima instancia es sentido de pertenencia.
Los rasgos distintivos de estas identidades tienen que ver con la forma como nos
vemos colectivamente, con nuestros propdsitos, cultura, tradicion, condicion
social, ideas, etcétera. Lo cual nos permite ir identificando con unos y otros, a fin

de articularnos con un gran grupo organizacional (Galarza, 2007, parr. 1).

Institucion
Organismo que desempefia una funcion de interés publico, especialmente

benéfico o docente. (Real Academia Espafiola, 2001).

Son estructuras que suponen cierto mecanismo de control u orden social
gue son creadas justamente para facilitar la convivencia humana y que tienen que
ver con el desarrollo de lazos y vinculos grupales en diferentes circunstancias o
momentos de la vida. Si bien la idea de institucion nos remite en muchos casos a
establecimientos concretos como lo pueden ser una escuela, un hospital, una

iglesia, etcétera (Definicién abc, institucion, s.f.).

Lider

Persona a la que un grupo sigue, reconociéndola como jefe u orientadora. (Real

Academia Espariola, 2001).

Es aquella persona que se desempefia como guia o jefe de un grupo

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

Liderazgo

Situacion de superioridad en que se halla una empresa, un producto o un sector

econdémico, dentro de su ambito. (Real Academia Espafiola, 2001).

El Liderazgo es la capacidad de podertomar la iniciativa de influir en las
creencias, valores para gestionar, convocar, promover, motivar, incentivar y
evaluar a un grupo o0 a un equipo, lo que formalmente seria el ejercicio de la

actividad ejecutiva de un proyecto de manera eficaz y eficiente, ya sea que este
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corresponda al ambito personal o bien al gerencial o institucional de una empresa

u organizacién (Definicion abc, liderazgo, s.f.).

Meta

Es la finalidad o el objetivo que se ha trazado a cumplir en esta vida; por ejemplo,
en el caso de las empresas, organismos publicos y gobiernos, las metas son los
logros involucrados con una tematica en particular que se van proponiendo como
parte integrante de su trabajo y responsabilidad en el dia a dia (Definicién abc,

liderazgo, s.f.).

Motivacion

Ensayo mental preparatorio de una accion para animar o animarse a ejecutarla

con interés y diligencia. (Real Academia Espafiola, 2001).

La motivacion, es el conjunto de estimulos e incentivos que mueven a una
persona a reaccionar y actuar de determinada manera. La palabra motivacion
siempre cuenta con una connotacidn positiva ya que es aquello que genera
energia e interés cuando es necesario conseguir algun fin determinado. Aunque el
término de motivacion es utilizado en la mayoria de los casos para el ser humano

(Definicion abc, motivacion, s.f.).

Es toda fuerza o impulso interior que inicia, mantiene y dirige la conducta de
una persona con el fin de lograr un objetivo determinado. En el dmbito laboral
estar motivado supone estar estimulado e interesado suficientemente como para
orientar las actividades y la conducta hacia el cumplimiento de unos objetivos

establecidos previamente (Mufiz, s.f., parr. 1).

Necesidades

Carencia de las cosas que son menester para la conservacion de la vida. (Real

Academia Espaiiola, 2001).
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La necesidad, son sensaciones de carencia, propias de los seres humanos y
que se encuentran estrechamente unidas a un deseo de satisfaccion de las

mismas (Definicion abc, necesidad, s.f.).

Objetivo

Es una meta o finalidad a cumplir para la que se disponen medios determinados.
En general, la consecucion de un determinado logro lleva implicita la superacion
de obstaculos y dificultades que pueden hacer naufragar el proyecto o, al menos,

dilatar su concrecion (Definicion abc, objetivo, s.f.).

Organigrama
Esquema de la organizacion de una entidad, de una empresa o de una tarea.

Real Academia Espafiola, 2001).

El organigrama, es la estructura organizativa de una empresa
u organizacion. Refleja la estructura organizativa y la division jerarquica que
ostenta una institucion, ya que ademas de ser una herramienta muy util para
mostrarle al usuario como es su disposicion y funciones principales, también
servird internamente para que los empleados de la organizacion conozcan
sus caracteristicas generales, asimismo como el lugar y funcién que ocuparan en

la misma (Definicion abc, organigrama, s.f.).

Organizacién

Asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en funcion de

determinados fines. (Real Academia Espaiiola, 2001).

Es un sistema disefiado para alcanzar satisfactoriamente determinados
objetivos 0 metas, a su vez, pueden estar conformados por otros subsistemas que

cumplen funciones especificas (Definicion abc, organizacion, s.f.).

Politica
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Orientaciones o directrices que rigen la actuacion de una persona o entidad en un

asunto o campo determinado. (Real Academia Espafiola, 2001).
Reconocimiento

El reconocimiento es definido como una herramienta estratégica, la cual trae
consigo fuertes cambios positivos dentro de una organizacion. Segun el dltimo
estudio de la prestigiosa consultora Gallup sobre el reconocimiento al empleado,
los lugares de trabajo mas eficientes y eficaces, poseen una cosa en comun, una

cultura de reconocimiento (Mora, 2007, parr. 9).

Regulacion de conflictos

Es la actuacion que favorece el consenso entre las partes con intereses u
opiniones contrapuestas, podria considerarse como un método de regulacion de
conflictos (Acosta, A., s.f., p. 203).

Relaciones interpersonales

Es la interaccién reciproca entre dos o mas personas dentro del ambiente laboral
gue genera confianza y por tanto, entra en su vida al mismo tiempo que deja que

esa otra persona entre en la suya (Definicidn abc, relaciones interpersonales, s.f.).

Resolucion de problemas

Resolucién de problemas es el proceso a través del cual podemos reconocer las
sefales que identifican la presencia de una dificultad, anomalia o entorpecimiento
del desarrollo normal de una tarea, recolectar la informacion necesaria para
resolver los problemas detectados y escoger e implementar las mejores
alternativas de solucion, ya sea de manera individual o grupal. Aplicada al mundo
laboral, la resolucién de problemas permite mantener el correcto desarrollo de las
actividades, tareas o0 procesos, y estar preparado para enfrentar de manera
eficiente los entorpecimientos cotidianos que se presentan en la ejecucion de una

labor (Definicidén abc, resolucion de problemas, s.f.).
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Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral, es el grado de conformidad de la persona respecto a su
entorno de trabajo. La satisfaccion laboral incluye la consideracion de la
remuneracion, el tipo de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad, etcétera.
La satisfaccién laboral incide en la actitud del trabajador frente a sus obligaciones.
Puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la correspondencia entre el
trabajo real y las expectativas del trabajador (Definicién abc, satisfaccion laboral,
s.f.).

Toma de decisiones

Es un proceso reflexivo que requiere de tiempo para valorar distintas opciones y
también, las consecuencias de cada decision. Con frecuencia, las personas se
exigen demasiado a si mismas cuando quieren tomar una decisién y aspiran a
acertar en su eleccion cuando en realidad, en la vida, no importa el camino que
tomes porque siempre vas a asumir riesgos (Definicion abc, toma de desiciones,
s.f.).

La toma de decisiones se define como una actividad que se ha convertido en
una funcién imprescindible para la vida de cualquier organizacion. Se precisa
como interviene la racionalidad de quienes toman las decisiones, cuando la
incertidumbre impera. Se analiza la triada: dato-informacion-conocimiento (Diaz,
2005, junio, 13).

Trabajo en equipo
El trabajo en equipo es la mutua colaboracion de personas a fin de alcanzar la
consecuciéon de un resultado determinado. La labor siempre sera mas fructifera y

gustosa cuando se vive en comunidad (Definicion abc, trabajo en equipo, s.f.).

2.4. Formulacion de hipoétesis

2.4.1. Hipotesis principal de investigacion
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Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales en el personal directivo, jerarquico, docente y administrativo de la

|.E. Manuel Gonzalez Prada de Huatri.

2.4.2. Hipotesis especificas

1. Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y las

habilidades comunicativas.

2. Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el

compromiso organizacional.

3.  Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y los estilos de

liderazgo.

2.4.3. Variables

Variable 1. Clima orgnizacional

Chiang, et al. (2010, p. 14) conciben al clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas o atributos del ambiente de trabajo, al que los trabajadores, en su
conducta como en sus sentimientos, aluden para referirse a su medio laboral y a
la interaccion que se produce en este. En esta concepcion, el clima es una

propiedad de la organizacion.

En la ILE. Manuel Gonzélez Prada, todo el personal deberia asumir el
compromiso de contribuir en el fortalecimiento del clima organizacional mediante
la promocioén de trabajos en equipo tanto en la gestion administrativa, institucional
y pedagoégica de manera compartida, con la finalidad de mejorar la calidad
educativa. Asimismo realizar la rendicion de cuentas teniendo en cuenta los
mecanismos normativos del Ministerio de Educacién como el dia del logro y la
reflexion para mejorar los aprendizajes que involucre actividades que favorezcan

un ambiente laboral agradable.
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Variable 2. Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son las relaciones humanas que se dan en
ambitos organizacionales o personales (Dalton, Hoyle y Watts, 2007, p. 2). Hacen
referencia a la relaciéon del trabajador con sus compafieros, supervisores y
subordinados. Si existe un mal ambiente o clima laboral, las personas se sienten

a disgusto (Martinez, 2010, p. 32) y sus relaciones interpersonales se deterioran.

El manejo de las relaciones interpersonales en la institucién educativa influye
de manera positiva o0 negativa en el logro de los objetivos institucionales, por ello
es importante desarrollar las habilidades sociales de manera eficiente a través de
un liderazgo democratico, participativo de todo el personal, asumiendo los roles
con responsabilidad dentro de estructura organizativa en el marco de respeto
reciproco entre los trabajadores, sin diferencia de jerarquias o cargos. El capital

humano es el principal factor de desarrollo de una organizacion.
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CAPITULO 1lI
DISENO METODOLOGICO

3.1. Enfoque

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010, p. 4). Los datos provenientes de la muestra se procesaron mediante el

analisis estadistico descriptivo e inferencial.

3.2. Tipo de Estudio

La investigacién es basica y descriptiva. Como investigacion basica enuncia los
fundamentos tedricos (Mejia, 2005, p. 29) sobre la relacion entre clima
organizacional y relaciones interpersonales. Por otra parte, describe o especifica

las caracteristicas de las variables asociadas (Hernandez et al., 2010, p. 80).

3.3. Disefio de Estudio

La investigacién se ejecutd siguiendo un disefio no experimental, transversal-
correlacional (Hernandez et al., 2010, pp. 149, 151, 81), debido a que no se
manipulan variables. Los datos se recolectaron en un solo momento, con la
finalidad de conocer la relacion que existe entre las variables asociadas. Los

fendbmenos se observaron en la forma como se manifiestan en su contexto y
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posteriormente se analizan. Segun Hernandez et al., el modelo que corresponde

al disefio es el siguiente:

Donde:
X : Variable clima organizacional.
Y : Variable relaciones interpersonales.

— : Relacién entre variables.

3.4. Poblacion y muestra

3.4.1. Poblacion

La poblacién estad conformada por 48 trabajadores de educacién secundaria de la
institucion educativa Manuel Gonzéalez Prada del distrito de Huari, en Ancash. La

distribucién poblacional se muestra en la tabla 1.

Tabla 1
Distribucién de la poblacion de estudio
Varones Mujeres Subtotal
Directivo 1 1
Jerarquico 1 1
Docentes 28 12 40
Administrativos 3 3 6
Total 32 16 48

Fuente: CAP de la I.E. Manuel Gonzalez Prada- Huari.

3.4.2. Muestra

Se utilizé un muestreo no probabilistico (Hernandez et al., 2010, p. 176). Debido
a gue la institucion educativa cuenta solo con 48 trabajadores, se considerd a

toda la poblacion, a fin de que la muestra sea representativa.

3.5. Operacionalizacién de variables
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Variable Dimension Indicador item Instrumento
Estructura - Nivel organizativo.
_ organizacional - Distribucion de funciones. 1-5
© . — .
S Trabajo en - Participacion en equipos
S equipo de trabajo
g - Motivacion laboral. 6 — 10
G : _ - Roles asignados. Cuestionario
o Satisfaccion - Condiciones favorables. 11-15
g laboral - Sistema de recompensa
= 0 reconocimiento.
O Regulacion de - Toma de decisiones 16 - 20
conflictos - Resolucién de
problemas.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3
Intervalos de interpretacion para la descripcién de la variable clima organizacional
Dim 1 Dim 2 Dim 3 Dim 4 Variable 1
Muy bajo 0- 4 0- 4 0- 4 0- 4 0-16
Bajo 5- 8 5- 8 5- 8 5- 8 17 - 32
Regular 9 - 12 9 - 12 9 - 12 9 - 12 33-48
Bueno 13 - 16 13 - 16 13 - 16 13 - 16 49 - 64
Muy bueno 17 - 20 17 - 20 17 - 20 17 - 20 65 - 80

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 4
Operacionalizacién de la variable relaciones interpersonales
Variable Dimension Indicador item Instrumento
Habilidades - Comunicacion asertiva.
o comunicativas - Comunicacion empética. 21-25
G Apertura de escucha
S S Compromiso - Compromiso laboral. 26 — 30
o g organizacional - Compromiso colectivo. Cuestionario
3 2
x g Estilos de - Lider autoritario. 31-35
£ liderazgo - Lider democratico.

- Laissez-faire.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 5
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Intervalos de interpretacion para la descripcion de la variable relaciones

interpersonales
Dimensioén 1 Dimensioén 2 Dimensioén 3 Variable 2
Muy bajo 0- 3 0- 3 0- 3 0-9
Bajo 4- 6 4- 6 4- 6 10-18
Regular 7- 9 7- 9 7- 9 19 - 27
Bueno 10-12 10-12 10-12 28 — 36
Muy bueno 13-15 13-15 13-15 37 -45

Fuente: Elaboracion propia.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.6.1. Técnicas

Las técnicas empleadas en la investigacion son la encuesta, el fichaje y el andlisis
estadistico. La encuesta, cuyo instrumento es el cuestionario, se utilizé para
recoger la informacién de la muestra de estudio. Mediante el fichaje se
documentaron las fuentes de informacidén consultadas y se recogio informacion

relevante para el marco teérico. En el procesamiento de la informacién se emple6

la técnica de andlisis estadistico.

3.6.2. Instrumento

Para medir las variables clima organizacional y relaciones interpersonales

docente se utilizdé un cuestionario de 35 items.

3.6.2.1. Encuesta sobre clima organizacional y relaciones interpersonales

Nombre del Instrumento: Cuestionario sobre clima organizacional y su relacion

con las relaciones interpersonales.

Autores: Yony Marcelino Malvas Rojas y Gilmar Jhon Arce Baltazar.

Procedencia: Huari — Ancash, Peru.
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Fecha de elaboracion: 2013.

Objetivo: Recoger informacion sobre la relacion que existe entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en el personal directivo, jerarquico,

docente y administrativo de la I.E. “Manuel Gonzalez Prada” de Huari.

Estructura. EIl cuestionario mide dos variables: clima organizacional y relaciones

interpersonales, su estructura se describe en la tabla 6.

Tabla 6
Estructura del cuestionario sobre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales
Variable Dimension Item
clima organizacional — Estructura organizacional 5 20
— Trabajo en equipo 5
— Satisfaccion laboral 5
— Regulacién de conflictos 5
— Habilidades 5
relaciones interpersonales Comunicativas 15
— Compromiso organizacional 5
— Estilos de liderazgo 5

Fuente. Elaboracion propia

Muestra de aplicacion: 48 trabajadores (directivo, jerarquico, docente vy

administrativo) de la I. E. Manuel Gonzéalez Prada de Huari.

Validez: Mediante Juicio de Expertos

Confiabilidad: Mediante coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach.

indices de valoracion:

0 = Totalmente en desacuerdo
1 = En desacuerdo

2 = Medianamente de acuerdo
3 = De acuerdo

4 = Totalmente de acuerdo
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Puntuacién. Los puntajes minimo y maximo se obtienen multiplicando el indice
mas bajo y el mas alto respectivamente, tanto para la variable o cada una de las

dimensiones de estas, tal como se muestra en la tabla 7.

Tabla 7
Puntajes minimos y maximos de las variables clima organizacional y las

relaciones interpersonales y sus dimensiones

Puntaje

Variable Dimension Minimo Méaximo Total
Clima — Estructura organizacion 0 20 80
organizacional  — Trabajo en equipo 0 20

— Satisfaccion laboral 0 20

— Regulacién de conflictos 0 20
Relaciones — Habilidades comunicativas 0 20 60
interpersonales  —  Compromiso organizacional 0 20

— Estilos de liderazgo 0 20
Total 140

Fuente: Elaboracion propia

Administracion: Individualizada.

Duracién: 30 minutos.

3.6.2.2. Validez y confiabilidad del instrumento

Validez del instrumento. EIl cuestionario se validé mediante juicio de expertos

(Hernandez et al., 2010, p. 209), con un promedio de calificacién del 86%.

Confiabilidad del instrumento. Dado que el instrumento tiene opciones de
respuesta politdbmicas, su confiabilidad se verific6 mediante el coeficiente de
consistencia interna alfa de Cronbach, el cual dio a = 0.944, que indica una

excelente confiabilidad.
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La calificacion de los expertos y el coeficiente de consistencia indicaron que
el cuestionario era adecuado para la investigacion. El detalle de la validez y
confiabilidad se describe en los Anexos 4y 5.

3.7. Métodos y técnicas para el procesamiento y analisis de los datos

Los datos se procesaron utilizando la estadistica descriptiva e inferencial,

mediante los programas SPSS (versionl19) y Excel 2010.

En la presentacidén de resultados se emplearon: (i) Gréficos de barras para
graficar las tendencias de las variables asociadas y sus dimensiones (en
porcentajes) y (i) Diagramas de dispersion para comparar las variables
asociadas. Solo para esta parte (descriptiva) se tuvieron en cuenta los niveles de

interpretacion calculados segun los intervalos fijados en las tablas 3y 5.

Las medidas estadisticas calculadas a los puntajes obtenidos en cada

variable y sus dimensiones son la media, la desviacion estandar y la varianza.

La contrastacion de hipotesis se hizo con los puntajes totales (valores
numericos) obtenidos por cada sujeto en las variables clima organizacional y
relaciones interpersonales, y las dimensiones de cada una. En todos los casos se

considerd un nivel de significancia igual a .05.

Las pruebas estadisticas utilizadas fueron la prueba de Shapiro Wilk y los
coeficientes de correlacién r de Pearson y rho de Spearman. La prueba de
Shapiro Wilk se utilizé para verificar si los datos de las muestras provenian o no
de una distribucién normal y, en funcion de los resultados, determinar si para cada
prueba de hipotesis se utilizaria una prueba estadistica paramétrica o no
paramétrica. Cabe precisar que el coeficiente de correlacion rho de Spearman es
una prueba no paramétrica que debe utilizarse cuando las variables, pese a estar
medidas en una escala de intervalo o razon, no tienen una distribucion normal
(Varela y Rial, 2008, p. 177).
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El nivel de correlacion calculado mediante cada prueba de hipotesis se

interpreta teniendo en cuenta valores de la tabla 8.

Tabla 8
Niveles de interpretacion del coeficiente de correlacion
r=1 Correlacion perfecta.
08<r<1 Correlacién muy alta
06 < r<20.38 Correlacion alta
04 < r<06 Correlacion moderada
02 < r<o04 Correlacion baja
0< r<oz2 Correlaciéon muy baja
r =0 Correlacion nula

Fuente: Bisquerra (1987, p. 189).

3.8. Aspectos éticos

El desarrollo de la presente investigacion se realizé dentro del marco de respeto a
los principios éticos y morales de la comunidad cientifica. También se ha
respetado los derechos de autor, haciendo una celosa indicacion de las
referencias de fuentes bibliograficas y autores consultados para sustentar tedrica
y metodolégicamente el estudio. En todo momento se tuvo en cuenta las
recomendaciones de APA. Asimismo la base de datos utilizada para el andlisis
estadistico refleja con plena objetividad la voluntad libremente expresada por los

encuestados.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Descripcion de resultados

En este capitulo se describen los hallazgos mas importantes del estudio. Se
muestran las medidas estadisticas (media, desviacion tipica y varianza) segun

variable y dimensiones y se grafican las tendencias observadas en estas.

4.1.1. Variable clima organizacional

Para la variable clima organizacional, en la tabla 9 se observa que de un total de
80 puntos que se puede alcanzar con el cuestionario, los 48 sujetos obtuvieron
una media de 44.79 + 14.413, con una varianza de 207.743.

Respecto a las dimensiones de la variable clima organizacional, el puntaje
maximo alcanzable en cada una es 20; pero la media obtenida fue de 11.79 +
4.481 en la dimension estructura organizacional, 11.88 + 4.108 en la dimensién
trabajo en equipo, 11.12 + 3.923 en la dimension satisfaccion laboral y 10 + 3.989
en la dimension regulacion de conflictos. La media mas alta (11.88) se dio en la

dimensién trabajo en equipo.
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Tabla 9

Medidas estadisticas para la variable clima organizacional y sus dimensiones

Variable / dimension N f s? Varianza
Variable clima organizacional 48 4479 14.413 207.743
Dimension 1. Estructura organizacional 48 11.79 4.481 20.083
Dimensién 2. Trabajo en equipo 48 11.88 4.108 16.878
Dimensién 3. Satisfaccion laboral 48 1112 3.923 15.388
Dimension 4. Regulacion de conflictos 48 10.00 3.989 15.915

Fuente: Elaboracion propia.

En lo referente al nivel de clima organizacional que impera. De acuerdo con
la figura 2, para el 41.7% de trabajadores de la institucion educativa Manuel
Gonzélez Prada de Huari el clima organizacional es de nivel bueno, aunque para

el 31.3% es solo regular.
Los resultados indican que la estructura organizacional, el trabajo en equipo,

la satisfaccion laboral y la regulacion de conflictos en la I.LE. Manuel Gonzalez
Prada se halla entre los niveles bueno y regular.

Clima organizacional

50 A 417

g 40 - 31.3

.8

o 304 20.8

Q

o 20

2

“ 0 2.1 4.2
0 T T T T T

Muy bajo Bajo Regular Bueno Muy bueno
Nivel

Figura 2. Niveles de la variable clima organizacional.

4.1.1.1. Estructura organizacional
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En cuanto a la dimensién 1 de la variable clima organizacional, la figura 3,
muestra que para el 43.8% de encuestados, la estructura organizacional de la |.E.
Manuel Gonzélez Prada de Huari es de buen nivel; para el 22.9%, de nivel bajo y

solo para el 10.4% es de muy buen nivel.

El 54.2% acumulado de los niveles bueno y muy bueno para la estructura
organizacional indica que en la I.LE Manuel Gonzalez Prada de Huari el nivel

organizativo y la distribucion de funciones son buenos.

Estructura organizacional

50 - 43.8
g 40 -
8
o 30 - 22.9 18.8
Qo
g 20 - 10.4
(T8
10 | 4-2 .
0' T T T T T
Muy bajo Bajo Regular Bueno  Muy bueno
Nivel

Figura 3. Niveles de la dimensién estructura organizacional de la variable clima organizacional.

4.1.1.2. Trabajo en equipo

En lo que concierne a la dimension trabajo en equipo de la variable clima
organizacional, la figura 4 permite observar que para el 39.6% de trabajadores de
la I.E. Manuel Gonzélez Prada de Huari el trabajo en equipo es bueno; aunque
para el 29.2 es solo regular; Unicamente el 10.4% califica como muy bueno al

trabajo en equipo. Esto es, el trabajo en equipo va de los niveles bueno a regular.
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Si se acumulan los niveles bueno, muy bueno y regular, el 79.2% de
trabajadores estima que en la I.LE. Manuel Gonzéalez Prada hay un aceptable
trabajo en equipo. El personal participa en equipos de trabajo, se siente motivado

laboralmente y cumplen con sus roles asignados.

Trabajo en equipo

39.6
40 ~
29.2

S 30 -
m©
E 18.7
: 20 10.4
2
L 10 - 21

0 T T T T T

Muy bajo Bajo Regular Bueno  Muy bueno
Nivel

Figura 4. Niveles de la dimensién trabajo en equipo de la variable clima organizacional.

4.1.1.3. Satisfacciéon laboral

En lo que respecta a la dimension satisfaccion laboral de la variable clima
organizacional, en la figura 5 se aprecia que para el 41.7% de encuestados en la
I.E. Manuel Gonzéalez Prada de Huari la satisfaccion laboral es de nivel bueno;
para el 29.2% es regular y apenas para el 2.1% la satisfaccion laboral es muy

buena. Es decir, la satisfaccion laboral esta entre los niveles bueno y regular.

Claro que si se acumulan los niveles bueno, regular y muy bueno el 73% de
trabajadores considera que en la I.LE. Manuel Gonzalez Prada el nivel de
satisfaccion laboral es aceptable. Existen condiciones favorables para el trabajo,

con un sistema de recompensas o reconocimiento.
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Satisfaccion laboral
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Muy bajo Bajo Regular Bueno  Muy bueno
Nivel

Figura 5. Niveles de la dimension satisfaccion laboral de la variable clima organizacional.

4.1.1.4. Regulacion de conflictos

En cuanto a la dimensién regulacion de conflictos de la variable clima
organizacional, en la figura 6 se muestra que para el 33.3% de trabajadores, en la
I.E. Manuel Gonzélez Prada de Huari la regulacion de conflictos es de nivel
regular; el 29.2% la consideran en un nivel bueno y solo el 4.2% considera que
esta en muy buen nivel. Obsérvese que la regulacion de conflictos va de regular a

buena.

Sin embargo, acumulando los niveles regular, bueno, y muy bueno, se
obtiene que para el 66.7% de trabajadores hay una aceptable regulacién de
conflictos. Se toman decisiones que de alguna forma ayudan a resolver los

problemas.
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Regulacion de conflictos
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25.0
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Nivel

Figura 6. Niveles de la dimension regulacion de conflictos de la variable clima organizacional.

4.1.2. Variable relaciones interpersonales

En lo que corresponde a la variable relaciones interpersonales, la tabla 10
muestra que de un total de 60 puntos que como maximo pueden alcanzar los
encuestados, los 48 casos obtuvieron una media de 38 + 10.068 con una varianza
de 101.362.

En cuanto a las dimensiones, en cada una el puntaje maximo alcanzable es
20; pero la media obtenida en la dimension habilidades comunicativas fue de
10.37 + 4.541, en la dimension compromiso organizacional fue 16.04 + 4.414 y en

la dimension estilos de liderazgo fue 11.58 + 3.407.

La media mas alta se registré en la dimension compromiso organizacional
(16.04).

Tabla 10
Medidas estadisticas para la variable relaciones interpersonales y sus

dimensiones
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N X S Varianza
Variable relaciones interpersonales 48 38.00 10.068 101.362
Dimension 1. Habilidades comunicativas 48 10.37 4541 20.622
Dimensién 2. Compromiso organizacional 48 16.04 4414 19.488
Dimension 3. Estilos de liderazgo 48 11.58 3.407 11.610

Fuente: Elaboracion Propia.

Segun la figura 7, la apreciacion hecha para el 56.3% de trabajadores de la

I.E. Manuel Gonzalez Prada de Huari ubica a las relaciones interpersonales en un

nivel bueno; el 22.9% la considera de nivel regular y al 8.3% le parece que las

relaciones interpersonales son muy buenas. La figura permite ver que las

relaciones personales estan entre los niveles bueno y regular.

Ahora bien, acumulando los niveles bueno y muy bueno, el 64.6% de

trabajadores considera que existen buenas relaciones interpersonales en la I.E.

Manuel Gonzéalez Prada. Hay compromiso institucional, manejo de habilidades

comunicativas y liderazgo.

Relaciones interpersonales

563
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50

40
30

22.9

12.5
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Figura 7. Niveles de relaciones interpersonales.

41.2.1. Habilidades comunicativas
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La figura 8 muestra que para el 35.4% de trabajadores de la |I.E. Manuel Gonzalez
Prada de Huari las habilidades comunicativas son de nivel regular; el 27.1% la

considera buena y Unicamente el 6.3% la califica como muy buena.

El resultado observado permite afirmar que las habilidades comunicativas se

encuentran entre los niveles regular y bueno.
Sin embargo, acumulando los niveles regular, bueno y muy bueno, para el

68.8% de trabajadores hay un aceptable nivel de habilidades comunicativas; hay
empatia, asertividad y apertura de escucha.

Habilidades comunicativas

40 - 354

- 271
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1 30 20.8
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Figura 8. Niveles de la dimensién habilidades comunicativas de la variable relaciones

interpersonales.

4.1.2.2. Compromiso organizacional

Segun la figura 9, el 60.4% de docentes manifiesta que en la [.LE. Manuel

Gonzalez Prada de Huari es muy bueno el compromiso organizacional, seguido
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de un 25% que considera como bueno el compromiso organizacional. Es decir, el
compromiso organizacional es considerado entre muy bueno y bueno. Los

docentes asumen un compromiso laboral colectivo.

Compromiso organizacional

20 - 60.4

60 -
50
40 -
30 -
20 1 42 6.2 42
10 - o

0 T T T T T
Muy bajo Bajo Regular Bueno Muy bueno

25

Frecuencia (%)

Nivel

Figura 9. Niveles de la dimensién compromiso organizacional de las relaciones interpersonales.

4.1.2.3. Estilos de liderazgo

Con respecto a la dimensién estilos de liderazgo, la figura 10 muestra que para el
45.8% de trabajadores en la I.E. Manuel Gonzélez Prada de Huari los estilos de
liderazgo son de nivel regular; para el 33.3% son buenos y solo para el 6.3% son
muy buenos. Sin embargo, acumulando los niveles regular, bueno y muy bueno,
para el 85.4% de trabajadores, en la |.LE. Manuel Gonzalez Prada existe un

aceptable nivel de estilos de liderazgo.
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Estilos de liderazgo
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Figura 10. Niveles de la dimensién estilos de liderazgo de la variable relaciones interpersonales.

4.2. Pruebas de hipétesis

4.2.1. Clima organizacional y relaciones interpersonales

El objetivo general de estudio fue determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en el personal directivo, jerarquico,
docente y administrativo de la Institucion Educativa Manuel Gonzélez Prada de
Huari. Para verificar la hipotesis general se asociaron las variables clima

organizacional y relaciones interpersonales.

Los resultados de la tabla 11 muestran que la prueba de Shapiro Wilk dieron
p > .05 para ambas variables con valores ,139 y ,066 respectivamente. Esto

quiere decir, que los datos de las muestras provienen de una distribucién normal.

Asimismo, el coeficiente r de Pearson dio r = .790** para la correlacion entre
las variables clima organizacional y relaciones interpersonales, que corresponde a

una correlacion alta, significativa al .000.

Tabla 11
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Correlacion entre las variables clima organizacional y relaciones interpersonales

Test de normalidad Correlacion
Variable S-W Sig. (bilat) r de Pearson Sig. (bilat)
Clima organizacional # .963 139
*k
Relaciones interpersonales ° 955 .066 790 000
ayb. p>.05 **pn < .01

N =48

Fuente: Elaboracion propia.

Decisién

Dado que la prueba dio **p < .01 para la correlacion, al .000 de error se puede
concluir gue existe una relacion significativa entre el clima organizacional y las
relaciones interpersonales en el personal directivo, jerarquico, docente y

administrativo de la |.E. Manuel Gonzalez Prada de Huari.

En la figura 11 se representa la alta correlacion entre las variables
asociadas. A medida que se incrementan los puntajes de la variable clima
organizacional, también aumentan los puntajes de la variable relaciones

interpersonales.

60

Relaciones interpersonales

10

T T T
10 20 30 40 50 &0 70

Clima organizacional

Figura 11. Diagrama de dispersion para a correlacion entre clima organizacional y relaciones

interpersonales
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4.2.2. Clima organizacional y habilidades comunicativas

El primer objetivo especifico fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y las habilidades comunicativas. Para verificar la hipdtesis se
asociaron las variables clima organizacional y la dimension habilidades

comunicativas de la variable relaciones interpersonales.

Segun la tabla 12, el resultado de la prueba de Shapiro Wilk dio p > .05 para
la variable clima organizacional y la dimension habilidades comunicativas de la
variable relaciones interpersonales. Los datos de la muestra provienen de una

distribucién normal.

El coeficiente de correlacién r de Pearson dio r = .826** para la correlacion
entre la variable clima organizacional y la dimension habilidades comunicativas de
la variable relaciones interpersonales, indicando una correlacion muy alta,

significativa al .000 de error.

Tabla 12
Correlacién entre clima organizacional y habilidades comunicativas
Test de normalidad Correlacion
S-W Sig. r de Pearson Sig.
Variable (bilat) (bilat)
Clima organizacional ? .963 139
*%
Habilidades comunicativas ® 974 .365 826 000
ayb. p>.05 **p < .01

N =48

Fuente: Elaboracion propia.

Decision

Debido a que la prueba dio **p < .01, al .000 de error se concluye que existe una

relacion significativa entre el clima organizacional y las habilidades comunicativas.

La naturaleza de la correlacion calculada entre las variables asociadas se

representa mediante la figura 12, en la cual se observa que si aumentan los
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puntajes de la variable clima organizacional, también se incrementan los puntajes
de la dimensiobn habilidades comunicativas de la variable relaciones

interpersonales.

20 [¢]

Habilidades comunicativas

I | I 1 1
10 20 30 40 50 60 70

Clima organizacional

Figura 12. Diagrama de dispersion para la correlacion entre la clima organizacional y habilidades

comunicativas.

4.2.3. Clima organizacional y compromiso organizacional

El segundo objetivo especifico fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional. Para verificar la hipétesis se
asociaron la variable clima organizacional y la dimensiébn compromiso

organizacional de la variable relaciones interpersonales.
En la tabla 13 se observa que la prueba de Shapiro Wilk, dio p > .05 para la
variable clima organizacional y p < .05 para compromiso organizacional. Solo la

variable clima organizacional proviene de una distribucion normal.

El coeficiente de correlacion rho de Spearman calculé un rho = .355%

indicando una correlacion baja, pero significativa al .013 de error.
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Tabla 13

Correlacién entre clima organizacional y compromiso organizacional

Test de normalidad Correlacion
Variable S-W Sig. (bilat) rho de Spearman Sig. (bilat)
Clima organizacional .963 139
Compromiso organizacional 770 .000 3557 013
a. p>.05 *p <.05
b. p<.05
N =37

Fuente: Elaboracion propia.

Decisién

Como el coeficiente de correlacion rho de Spearman dio *p < .05, al .013 de error
se concluye que existe una relacién significativa entre el clima organizacional y el

compromiso organizacional.

El resultado anterior, al representarse en la figura 13 permite observar que
existe un bajo incremento en los puntajes del clima organizacional y el

compromiso organizacional.

109

Compromiso organizacional

0=

T T T T T T T
10 20 30 40 S0 &0 70

Clima organizacional

Figura 13. Diagrama de dispersion para la correlacién entre el clima organizacional y compromiso

organizacional
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4.2.4. Clima organizacional y estilos de liderazgo

El tercer objetivo especifico fue determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y los estilos de liderazgo. Para verificar la hipotesis se asociaron
la variable clima organizacional y la dimension los estilos de liderazgo de la

variable relaciones interpersonales.

De acuerdo con la tabla 14, la prueba de Shapiro Wilk calculé p > .05 para
clima organizacional y estilos de liderazgo. Los datos de ambas muestras

provienen de una distribuciéon normal.

La prueba r de Pearson calculé un r = .595** que corresponde a una
correlacion moderada entre clima organizacional y estilos de aprendizaje,

significativa al .000.

Tabla 14
Correlacion entre clima organizacional y estilos de liderazgo
Test de normalidad Correlacion
Va_riable _ , 5,6\év Sig. (bilgg r de Pearson Sig. (bilat)
ayb. p>.05 **p < .01

N =48

Fuente: Elaboracion propia.

Decisién

Teniendo en cuenta que la prueba de hipotesis dio ** p < .01, al .000 de error se
puede concluir que existe una relacién significativa entre el clima organizacional y

los estilos de liderazgo.

En la figura 14 se observa el grado de dispersion de las variables asociadas.
No obstante, puede verse que si aumentan los puntajes de clima organizacional,
también se incrementan los puntajes de la dimension estilos de liderazgo de la

variable relaciones interpersonales.
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Figura 14. Diagrama de dispersion para la correlacion entre el clima organizacional y los estilos

de liderazgo.
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CAPITULO V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

En la investigacion se buscé determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en el personal directivo, jerarquico,
docente y administrativo de la |.E. Manuel Gonzélez Prada de Huari, pues se
consideré que ambas variables son importantes para el buen funcionamiento de
una instituciéon educativa. Es conveniente que en una organizacion existan
condiciones favorables para que los trabajadores se desempefien en forma
eficiente (Baguer, 2009); asimismo, que entre los trabajadores existan buenas
relaciones interpersonales que contribuyan a su eficiencia y adaptacion a los
cambios pues asi se garantizara el logro de los objetivos institucionales (Dalton,
2007). Los resultados de la investigacion demostraron que entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales del personal directivo, jerarquico,
docente y administrativo de la institucién educativa Manuel Gonzalez Prada de
Huari existe una relacién alta (r = .790"), significativa al .000 (**p < .01). El clima
organizacional es calificado de bueno (41.7%) a regular (31.3%) y también las

relaciones interpersonales son consideradas de buena (56.3%) a regular (22.9%).

Los resultados se relacionan con las comprobaciones realizadas por Garza
(2010), quién considerd que el clima organizacional es de gran importancia en las
organizaciones, que buscan el mejoramiento continuo del ambiente en la
institucion. Es evidente que el ambiente de trabajo es condicién favorable u
obstaculo para el buen desempefio de los trabajadores de la organizacion. Las

relaciones interpersonales se refieren al trato reciproco de unos trabajadores con
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otros. Es necesario desarrollar y conservar un ambiente satisfactorio de trabajo
gue comprometa al talento (Gadow, 2010) de todo el personal. Pero la existencia
de un adecuado clima organizacional no solo beneficia a los trabajadores, sino
también a los beneficiarios del servicio que la institucion brinda a la comunidad.
Asi lo comprobé Pelaes (2010), quien al investigar la relacidon entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en una empresa de servicios telefonicos,
comprobd que las distintas dimensiones de la variable clima organizacional
mejora significativamente la satisfaccion de los clientes. Por consiguiente, se
deben fortalecer el clima organizacional en las instituciones educativas y cultivar
las relaciones interpersonales entre docentes, administrativos y los directivos,
pues asi la institucion brindard un mejor servicio y las exigencias de la comunidad

seran satisfechas.

La creacion de un ambiente laboral favorable no es suficiente para el buen
funcionamiento de una organizacion, también es importante mejorar el nivel de
comunicacién entre los trabajadores. De ahi que el primer objetivo especifico fue
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y las habilidades
comunicativas. La prueba de hipoétesis para verificarlo indicd que entre el clima
organizacional y las habilidades comunicativas existe una relacion alta (r =
.826**), significativa al .000 (**p < .01). También Segredo (2010) comprobd6 que
la comunicacion como dimension del clima organizacional cumple un papel
importante en la gestion. La buena comunicacion ayuda a resolver situaciones
desagradables, a superar momentos dificiles (Wiemann, 2010). Los trabajadores
deben comunicarse en forma asertiva, expresando lo que piensan, creen, sienten,
sin herir a los demas (Silva et, 2005). La comparacion de los niveles entre las
variables correlacionadas indica que el clima organizacional esta entre los niveles
bueno (41.7%) y regular (31.3%) y las habilidades comunicativas entre los niveles
regular (35.4%) y bueno (27.1). Este resultado indica que se deben mejorar las
habilidades comunicativas, considerando que estas son fundamentales para que
los trabajadores mantengan adecuadas relaciones interpersonales. Se puede
colegir que un buen clima organizacional esta estrechamente relacionado con las
habilidades comunicativas de los trabajadores. Por esta razon dentro de las
instituciones se tiene que fomentar el manejo de estrategias de habilidades

comunicativas, con el propésito de fortalecer el clima organizacional, buscando la
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armonia. La comunicacion es el medio para conseguirlo, pues la comunicacion es
un circuito en el que interactian y se relacionan dos o mas personas valiéndose
de signo o simbolos convencionales comunes (Diez, 2010) que les permiten

interactuar en grupo.

El segundo objetivo especifico fue determinar la relacidon que existe entre
el clima organizacional y el compromiso organizacional. Se tuvo en cuenta que el
compromiso organizacional refleja el grado de identificacién que la persona tiene
para con la institucion (Amoros, 2007); es el grado de lealtad que el individuo
muestra a la institucion donde labora (Gadow, 2010). Obviamente, en las
organizaciones donde se percibe un buen clima organizacional hay también un
alto compromiso organizacional de los trabajadores. Al contrastar la hipétesis
para verificar este objetivo se determind que existe una relacion significativa entre
el clima organizacional y el compromiso organizacional del personal directivo,
jerarquico, docente y administrativo de la I.E. Manuel Gonzalez Prada de Huari.
El nivel de correlacion entre ambas variables es baja (r = .355%), significativa al
.013 de error (*p < .05). Segredo (2010) constatd que el clima organizacional se
relaciona con la reciprocidad, es decir, los trabajadores que perciben un clima
organizacional satisfactorio, tendran un comportamiento de reciprocidad absoluta
para con la institucion; participan en todas las actividades institucionales, cumplen
sus funciones a cabalidad; asumen el reto de alcanzar los objetivos y metas
institucionales. Es importante tomar en cuenta mecanismos para que el personal

se sienta identificado con los valores, objetivos y metas de la organizacion.

En toda organizacién humana el papel que cumplen los lideres son modelos
y motores de cambio (Gadow, 2010) y su presencia es determinante para el éxito
de sus metas y objetivos (Agtera, 2010). Por eso el ultimo objetivo especifico del
estudio fue determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y los
estilos de liderazgo. El resultado de la prueba de hipétesis permiti6 comprobar
gue existe una relacion significativa entre el clima organizacional y los estilos de
liderazgo. La correlacién es moderada (r = .595**), significativa al .000 (**p < .01).
El clima organizacional esta entre los niveles bueno (41.7%) y regular (31.3%),
pero los estilos de liderazgo van de regular (45.8%) a bueno (33.3%). Del
resultado se deduce que es necesario trabajar en los estilos de liderazgo. En las
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instituciones educativas faltan lideres comprometidos que sepan conducir al grupo
humano con el que trabajan. Se sabe que el liderazgo del director ilumina el
trabajo que se realiza en toda la organizacion. Segredo (2010) probo6 también que
el clima organizacional y el liderazgo estan relacionados en forma significativa, e
inclusive en el liderazgo obtuvo muy buenos resultados. Molocho (2010) constat6
que el clima organizacional influye en la gestion institucional; vale decir que
también la persona del lider se vera afectada por el buen o pésimo clima
organizacional. Conviene por tanto preparar a los lideres para que gestione por
encima de todo un adecuado clima que beneficie a todo el personal. La
personalidad del lider influye en el clima y la politica organizacionales (Baguer,
2009); quienes lo acompafan encuentran en €l al adalid que los guiara hacia su
realizacion profesional. Como piensa Méndez (2010), el impacto de la
personalidad del lider repercute en el comportamiento organizacional e impulsa a

otros para alcanzar las metas y objetivos de la institucion.

5.2. Conclusiones

Esta investigacion buscé determinar la relacion entre el clima organizacional y las
relaciones interpersonales porque en la |.E. Manuel Gonzalez Prada de Huari se
observd que no existia un buen clima organizacional ni las relaciones
interpersonales eran las adecuadas. Para el buen funcionamiento de una
institucion es necesario que exista un clima organizacional arménico. Es preciso
que los individuos perciban en forma positiva el clima de la organizacion a la que
pertenecen, pues asi se involucraran activamente en la vida institucional y
realizaran en forma eficaz y eficiente su trabajo. La beneficiada sera la propia
institucion y la comunidad. Ademas las buenas relaciones interpersonales
constituyen una condicion forzosa para que la vida institucional al interior de una

organizacion sea la ideal.

El analisis de los resultados obtenidos en esta investigaciéon conduce a la

formulacién de las siguientes conclusiones:
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Primera. Se pudo determinar que existe una correlacion significativa alta entre
las variables clima organizacional y relaciones interpersonales en el personal
directivo, jerarquico, docente y administrativo de la |.E. Manuel Gonzélez Prada
de Huari. Tanto la variable clima organizacional como la variable relaciones
interpersonales estan entre los niveles bueno, regular y bajo. El clima
organizacional de la institucion es adecuado para el personal y las relaciones

interpersonales también parecen las adecuadas, con tendencia a mejorar.

Segunda. Entre las variables clima organizacional y la dimension habilidades
comunicativas de la variable relaciones interpersonales existe una correlacién
significativa y muy alta. Este nivel de correlacion se debe a que tanto la variable
clima organizacional como las relaciones interpersonales estan entre los niveles
bueno, regular y bajo; es decir, existe una correspondencia entre estas. Si se
fortalece esta relacion y se incide en el clima organizacional aprovechando las

habilidades comunicativas, la institucion se vera fortalecida.

Tercera. Existe una correlacion baja, pero significativa entre la variable clima
organizacional y la dimension compromiso organizacional de la variable
relaciones interpersonales. Los docentes ubicaron a la variable clima
organizacional principalmente entre los niveles bueno, regular y bajo; pero
calificaron como muy bueno y bueno su compromiso organizacional. Estas
diferencias determinaron el bajo nivel de la correlacion. Es probable que los
resultados para el compromiso organizacional obedezcan al hecho de que los
docentes encuestados respondieron favoreciéndose a si mismos; pero los

investigadores pudieron comprobar una realidad distinta.

Cuarta. Finalmente se logré determinar que existe una correlacibn moderada,
pero significativa entre la variable clima organizacional y la dimension estilos de
liderazgo de la variable relaciones interpersonales. Mientras la variable clima
organizacional esta entre los niveles bueno, regular y bajo; pero los estilos de
liderazgo estan entre los niveles regular, bueno y bajo. En el clima organizacional
destaca el nivel bueno, mientras que estilos de liderazgo destaca el nivel regular;

la correlacion es moderada debido a esta diferencia.
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5.3. Recomendaciones

El tema de estudio no se agota en la presente tesis; por el contrario, es un hito
que genera el punto de partida para la reflexion sobre el impacto que tienen el
clima organizacional y las relaciones interpersonales dentro de la organizacion
educativa, y que puede afectar o beneficiar el logro de los objetivos y metas
institucionales. Por eso, a la luz de los hallazgos encontrados en esta
investigacion y las conclusiones antes expuestas, se formulan las siguientes

recomendaciones:

Primera. Todo el personal que labora en una institucién educativa debe participar
de manera dinamica en la elaboracién de lo instrumentos de gestion pedagogica,
trabajar en equipo, comprometerse con los objetivos organizacionales, manejar
sus habilidades comunicativas y ejercer su liderazgo en todo momento, ya que
asi contribuirdn a la mejora del clima organizacional y las relaciones
interpersonales. A medida que el clima y las relaciones interpersonales mejoren,
se optimizara el desempefio del personal y la calidad del servicio que la institucion

brinda a la comunidad.

Segunda. Habiéndose advertido una notoria brecha entre el clima organizacional
y las habilidades comunicativas, se recomienda a los directivos de la I.E. Manuel
Gonzélez Prada de Huari planificar y ejecutar talleres de motivacién y desarrollo
de habilidades socio-emocionales. Estos ayudaran a desarrollar y mejorar las
habilidades comunicativas de los trabajadores. Estos necesitan aprender a
comunicarse en forma asertiva, desarrollar su empatia, ser mas abiertos en su
trato con los demas y saber escuchar las demas voces del entorno laboral. Es
preciso que todo el personal que se desempefia en la organizacion comprenda

gue la comunicacion fluida favorece el crecimiento personal e institucional.

Tercera. La correlacién entre el clima organizacional y los estilos de liderazgo es
moderada debido a que el liderazgo esta entre regular y alto, se recomienda al
equipo directivo de la I.LE. Manuel Gonzalez Prada de Huari programar la
realizacion de talleres de liderazgo directivo y pedagdgico que ayuden a fortalecer
el liderazgo compartido, las relaciones interpersonales entre los trabajadores y
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entre estos y sus directivos. Las instituciones educativas necesitan lideres

comprometidos con la organizacién y con la comunidad.

Cuarta. Deben realizarse nuevos estudios sobre la relacién entre estas mismas
variables, pero incluir las dimensiones no consideradas en este trabajo, para
obtener una vision mas completa del problema y aproximarse a una solucion del

mismo.
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An
Matriz de

exo 1

consistencia

El clima organizacional y su relacion con las relaciones interpersonales en la |.LE. Manuel Gonzalez Prada de Huari-2013

Br. Gilmar Jhon Arce Baltazar
Br. Yony Marcelino Malvas Rojas

Problema

Objetivo

Hipdtesis

Variable

Problema general

¢ Qué relacion existe entre
el clima organizacional y
las relaciones
interpersonales en el
personal directivo,
jerarquico, docente 'y
administrativo de la I.E.
Manuel Gonzalez Prada
de Huari?

Problemas especificos

PE1. ¢ Qué relacién existe
entre el clima
organizacional y las
habilidades
comunicativas?

PE:. ¢ Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y el
compromiso
organizacional?

PEs. ¢ Qué relacion existe
entre el clima
organizacional y los
estilos de liderazgo?

Objetivo general

Determinar la  relacion
que existe entre el clima
organizacional y las
relaciones interpersonales
en el personal directivo,

jerarquico, docente 'y
administrativo de la I.E.
Manuel Gonzélez Prada

de Huari.

Objetivos especificos

OE;. Determinar la
relacion que existe entre
el clima organizacional y
las habilidades
comunicativas.

OE,. Determinar la
relacion que existe entre
el clima organizacional y
el compromiso
organizacional.

OEes;. Determinar la

relacion que existe entre
el clima organizacional y
los estilos de liderazgo.

Hipo6tesis general

Existe una relacion
significativa entre el clima
organizacional y las
relaciones interpersonales
en el personal directivo,

jerarquico, docente vy
administrativo de la I.E.
Manuel Gonzélez Prada

de Huari.

Hipdtesis especificos

HEe:. Existe una relacién
significativa entre el clima
organizacional y las
habilidades
comunicativas.

HE;. Existe una relacion
significativa entre el clima
organizacional y el
compromiso
organizacional.

HEs, Existe una relacion
significativa entre el clima
organizacional y los
estilos de liderazgo.

Variable 1: Clima organizacional

- Laissez-faire.

Var Dimensién Indicador item Instrumento
Estructura - Nivel organizativo.
T organizacional - Distribucién de funciones. 1-5 Cuestionario
15 Trabajo en - Participaciéon en equipos de
Q equipo trabajo
N - Motivacion laboral. 6-10
c .
S - Roles asignados.
5 Satisfaccion - Condiciones favorables. 11-15
«© laboral - Sistema de recompensa o
E reconocimiento.
) Regulacion de - Toma de decisiones 16 - 20
conflictos - Resolucién de problemas.
Variable 2: Relaciones interpersonales
Vari Dimension Indicador item Instrumento
able
Habilidades - Comunicacién asertiva.
» comunicativas - Comunicacion 21-25
Qg empética.
c S - Apertura de escucha
o : ; . .
5 £ Compromiso - Compromiso laboral. 26-30  cuestionario
© 8 organizacional - Compromiso colectivo.
O =
x g Estilos de - Lider autoritario. 31-35
= liderazgo - Lider democrético.
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Tipo y disefio Poblacion y muestra Técnicas e instrumentos Método de analisis de datos
Enfoque Poblacion Técnicas Métodos
—Encuesta Se usaron métodos cuantitativos (estadistica
Cuantitativo Conformada por 48 trabajadores de descriptiva e inferencial).

Tipo

Basico (Mejia, 2005, p.29) y
Descriptivo, pues solo describe
las variables en el estado en
gue se hallaban cuando se
realizé la investigacion.

Disefo

No experimental, transversal,
correlacional (Hernadndez et al.,
2010, p.149, 151, 81). No se
manipulan variables, solo se
establece la relacion que existe
entre estas.

El modelo del disefio es:

X Y
Donde.

X es lavariable clima
organizacional,

es la variable relaciones
interpersonales.

es la relacién

Y

la institucién educativa de educacion
secundaria Manuel Gonzalez Pradal
de Huari, Ancash.

\Y M Subtotal

Directivo 1 1

Jerarquico 1 1

Docentes 28 12 40

Administrativos 3 3 6

Total 32 16 48
Muestra

No probabilistica (Hernandez, 2010,
p. 176). Se trabaj6é con toda la
poblacién (48 casos) para que sea
una muestra representativa.

—Fichaje
—Analisis estadistico

Instrumento

Cuestionario sobre clima
organizacional y relaciones
interpersonales, compuesto por 35
items. Su estructura es la siguiente:

V. Clima organizacional

— Estructura organizacional (5 items)
— Trabajo en equipo (5 items)
— Satisfaccion aboral (5 items)
— Regulacion de conflictos (5 items)
V. relaciones interpersonales

Habiliades comunicativas (5 items)

— Compromiso organizacional (5 items)
Estilos de liderazgo (5 items)

\Validez del instrumento
Mediante juicio de expertos
(Hernandez et al., 2010, p. 209).

Confiabilidad

Mediante el coeficiente de
consistencia alfa de Cronbach
(Hernandez, 2010, p. 207, 208)

Ademas, el analisis se realizé utilizando los
métodos: comparativo y analitico-sintético

Procedimientos

Elaboracion de una base de datos.
Anélisis descriptivo e inferencial de los
resultados.

Interpretacion y discusion.

Pruebas estadisticas a utilizar

La prueba de Shapiro Wilk (debido a que
se trabajo solo con 48 casos) para verificar
si los datos provienen o no de una
distribucion normal.

El coeficiente de correlacion r de Pearson
para prueba de hip6tesis con variables
que tienen distribucion normal.

El coeficiente de correlacién rho de
Spearman para prueba de hipotesis con
variables que no tienen distribucion
normal.

Presentacion de resultados
Mediante tablas, graficos de barras,
diagramas de dispersion.

105




Anexo 2

Instrumento para la recoleccion de datos

Cuestionario
sobre el clima organizacional y las relaciones interpersonales
en la L.LE. “Manuel Gonzalez Prada” de Huari - 2013

Datos informativos:
() Directivo () Jerarquico () Docente () Administrativo

Sexo: () masculino ( ) Femenino

Instrucciones

La presente encuesta presenta una serie de afirmaciones referidas al clima
organizacional y las relaciones interpersonales. Se aplica al personal docente,
jerarquico, administrativo y auxiliar. Para cada afirmacion se ofrecen 5 opciones
de apreciacion segun el detalle de la tabla 1. Elija una de ellas y escriba una X en
el recuadro respectivo.

Tabla 1

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

El clima organizacional

l. Estructura organizacional

item TD |ED|MA |DA|TA
1. Considero que la organizaciéon de la institucion es

efectiva.
2. Los objetivos de la organizacion buscan la eficacia

y eficiencia.

3. Considero que la distribucion de los roles permite
una mejora en la gestion educativa.

4. La distribuciéon de las funciones considera las
potencialidades y capacidades del trabajador.
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5. Existe una buena relacion interpersonal dentro de
la organizacion.
.  Trabajo en equipo
item TD [ED [MA [DA | TA
6. Los trabajadores participan de manera activa y
dinamica en los equipos de trabajo.
7. Los equipos de trabajo se organizan por motivacion
individual.
8.  Existe cohesién o unién en los equipos de trabajo.
9. Considero que los roles asignados se cumplen con
responsabilidad.
10. Considero que existe una motivacion adicional
cuando trabajo en equipo.
lll.  Satisfaccién laboral
item TD[ED[MA|DA|TA
11. Considero que las condiciones laborales son las
adecuadas.
12. Soy reconocido cuando desarrollo una accion
positiva.
13. Me siento satisfecho con mi labor en la I1.EE.
14. He recibido recompensas por la labor que
desemperio.
15. Me siento feliz en mi ambiente de trabajo.
IV. Regulacion de conflictos
item TD | ED | MA | DA | TA
16. Latoma de decisiones es oportuna
17. Se resuelve adecuadamente los problemas
18. Considero que se toma decisiones de acuerdo al
contexto.
19. Se interviene oportunamente ante un conflicto
20. Considero que no existen problemas dentro de la
Il.LEE.
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Las relaciones interpersonales

V. Habilidades comunicativas

item TD |ED | MA | DA | TA

21. Considero que la comunicacion es asertiva

22. Considero que la comunicacion es empética

23. Existe una apertura de escucha entre los
trabajadores

24. La comunicacibn es horizontal entre los
trabajadores.

25. Se comunica oportunamente los cambios y logros

VI. Compromiso organizacional

item TD |ED | MA | DA | TA

26. Estoy comprometido con la labor que desempefio

27. Considero que estoy comprometido con el trabajo

en equipo.
28. Participo en las diferentes actividades
programadas.

29. Cumplo con los roles y funciones designados

30. Me identifico con las actividades de la institucion

VII. Estilos de liderazgo

item TD |ED | MA | DA | TA

31. Se toma iniciativa y se comunica los proyectos de
innovacion y planes de mejora.

32. Considero que existe autoritarismo en manejo
administrativo

33. Considero que existe democracia en las
decisiones

34. Considero que existe mucha permisividad en las
decisiones.

35. Comunico a los demas mis ideas innovadoras

iGracias por su colaboracién!
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Anexo 3

Matriz de especificaciones del instrumento

Puntaje
Variable Dimension Indicador item Minimo Maximo Total
Clima Estructura - Nivel organizativo 1,2,5
organizacional organizacional - Distribucion de funciones 3,4 0 20
Trabajo en equipo - Participacién en equipos de trabajo 6,8
- Motivacion laboral 7,10 0 20
- Roles asignados 9
Satisfaccion laboral - Condiciones favorables 11,13,15
- Sistema de recompensa o
reconocimiento 12,14 0 20
Regulaciéon de - Toma de decisiones 16,18
conflictos - Resolucion de problemas ,17,19,20 0 20 80
Relaciones Habilidades - Comunicacién asertiva 21,24,25
interpersonales comunicativas - Comunicacion empatica 22
- Apertura de escucha 23 0 20
Compromiso - Compromiso laboral 26,29,30
organizacional - Compromiso colectivo 27,28 20
Estilos de liderazgo - Lider autoritario 32,
- Lider democratico 31,33,35 20 60
- Lider permiso 34
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Anexo 4

Validez del instrumento

Tabla 4.1.

Resumen de la validacion por juicio de expertos

Especialista Calificacion Opinién
1  Dr. José Alejandro Lastarria Zapata 85 % Es factible
2  Mg. Flormila Beatriz Verde Espinoza 83 % Aplicable
3  Mg. Oscar Melanio Davila Rojas 90 % Aplicable
Total 86 %

Conclusion: Dado que el promedio de las calificaciones de los tres especialistas
consultados para su opinion sobre la validez del cuestionario sobre clima
organizacional y relaciones interpersonales es 86%, se concluye que el

instrumento es valido y puede aplicarse en el estudio.
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® o
Ciouela do Prstgrads

FICHA DE VALIDACION
(JUICIO DE EXPERTOS)

Maestristas: Br. YONY MARCELINO MALVAS ROJAS
Br. GILMAR JHON ARCE BALTAZAR

instrumento: CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LAS RELACIONES

INTERPERSONALES.
Observacion:

I

i |

DEFICIENTE | MALO | REGULAR | BUENO | MUYBUENO |

CRITERIOS INDICADORES

w
| o
e

22| “"aﬂ
| » . sl e
e

i
<

11-75

31-35

el
-~
w | =

Esta formulado con |
1. CLARIDAD | lenguaje apropiado y
| comprensible

445

E s
2 £

| 51-55

3

1 61-65

=N

Esta expresado ce
2. OBJETIVIDAD | acuerdo a las variables
ae estudio

Adecuado a las
necesidad de
informacién

3. ACTUALIDAD

=l lemeices—e [

| 4. ORGANIZACION | jroanizacion iogica

| Existe una

= EE

Comprende los
aspectos de las

| variables en cantidad y
| calidad suficiente

5. EFICIENCIA

e

| 6. INTENCIONALIDAD | aspectos de las

| Adecuado para valorar

| variables

[ |5

7. CONSISTENCIA

=£5-1 [FRFCSNER: S

| Basado en aspectos
técnico-cientificos.

Guarda conerencia
entre las variables y
los indicadores

8. COHERENCIA

9. METODOLOGIA | Responde a los
| propésitos del estudio

! 10. PERTINENCIA Evidencia utiiidad para |

la investigacion

OPINION DE APLICABILIDAD:

fAPLICABLE

Lugary Fecha: _ A UHR/ 7

PROMEDIO DE VALORACION:| _ 70 %

de _ JULIO de 20713

Apeliidos y nombres del experto: Mg (X) Dr.( ) O5CAR MELANIO DANILA ROJAS
DNIN® 70379965 Teléfono: FFQ33984 7

(e

\f‘@nﬁerﬁxma Informante
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Cbeucla do Frssgrads

FICHA DE VALIDACION
(JUICIO DE EXPERTOS)

Maestristas: Br. YONY MARCELINO MALVAS ROJAS
Br. GILMAR JHON ARCE BALTAZAR

instrumento: CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LAS RELACIONES

INTERPERSONALES.
Observacion:
E | DEFICIENTE MALC | REGULAR | BUENO | MUYBUENO |
| | | I 2] T T T T = T T °l ﬁ 1
| CRITERIOS | INDICADORES | w2 (2|8|% 2Sg=ss 3 ﬂ -5 % i
} , IENSE R EEEER-ER-F-E-F
| Esta formuiado con 1 ENE T - ! ‘ ;
1. CLARIDAD | lenguaje apropiadoy | | | E | | Nl |
| _comprensible , S | | l ol i il T
_  Estaexpresadode | | , ! EEEEEE RS D
| 2. OBJETIVIDAD | acuerdo a las variables | | { | 130E IS N A S B Vo
! | de estudio | | | P | [ px] |
{ | Adecuado a las [ | j [ ! I T
| 3. ACTUALIDAD | necesidad de ‘ : ; 1S { { Y |
{ | informacion | B | | T | i i -
f | Existe una 1 ] i TR
| 4. ORGANIZACION | organizacion logica E Lo - =i e l X |
;’ | Comprende los Fo i [ . | b | l |
5 | aspectos de las = b1 yi= | . {1
| 5. EFICIENCIA variables en cantidady | | | i ’ SN I X1 !
calidad suficiente ! | ; | O
| Adecuado para valorar | | [ i l { I I f f ;
| 6. INTENCIONALIDAD | aspectos de las e b F 4 FE i o | I |
' | variables . - | Ll | | | X ! '
| | Basado en aspectos | | [ i IR [ '
{ 7. CONSISTENCIA | técnico-cientificos. = | | | | ‘ E | X : |
| Guardaconerencia | | = ; o i = i1
| 8. COHERENCIA entre las variaplesy | | | [ N O S S (X1 |
{ | _los indicadores [ L (S T | | = ‘
['9. METODOLOGIA Responde 3 ios ! : fod [ | | [ | | |
} | propésitos del estudio ! i | i | | | X
| 10. PERTINENCIA Evidencia utilidad para | ‘ | | . ] !
: la investigacién : | ; 1 X1 | |

OPINION DE APLICABILIDAD: E ¥ fw/ti\é/&

PROMEDIO DE VALORACION: ﬁ_ %

Lugar y Fecha: MV% - /3 de \W de =273

— = —_ 7 ke
Apellidos y nombres del experto: Mg ( ) Dr. ) _LALTARRIA 2APA7A, Tooe Qém/m
DNIN°® _Zp /2752 Teléfono: (¢ )7755/54735"}

:.Finﬁ*del/Expeno Inform\ante\

A0 1239/ %0
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Ghewel do Pritgradds

FICHA DE VALIDACION
(JUICIO DE EXPERTOS)

Maestristas: Br. YONY MARCELINO MALVAS ROJAS
Br. GILMAR JHON ARCE BALTAZAR

Instrumento: CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LAS RELACIONES

INTERPERSONALES.
Observacion:
DEFICIENTE MALO REGULAR | BUENO | MUYBUENO |
CRITERIOS INDICADORES w28 j :d 2 j 3 j 3 Es § '.fd _ ﬁ i
cle|r|lelw = R -~ 995983
Esta formulado con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado y

comprensible

2. OBJETIVIDAD

Esta expresado de
acuerdo a las variables
de estudio

3. ACTUALIDAD

Adecuado a las
necesidad de
informacion

4. ORGANIZACION

Existe una
organizacion logica

5. EFICIENCIA

Comprende los
aspectos de las
variables en cantidad y
calidad suficiente

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar
aspectos de las
variables

7. CONSISTENCIA

Basado en aspectos
técnico-cientificos.

8. COHERENCIA

Guarda coherencia
entre las variables y
los indicadores

9. METODOLOGIA

Responde a los
propositos del estudio

RIXAK | 2€ XK PR X

10. PERTINENCIA

Evidencia utilidad para
la investigacion

OPINION DE APLICABILIDAD:

Lugary Fecha: __ M aeayd ;. A5 de

ALL er pLe

Apellidos y nombres del experto: Mg (X) Dr.( )

PROMEDIO DE VALORACION:| £33 %
[ e /1‘0 de Zo/3.
@)
A Y 23 ‘2
JSO0ZA/H 09

DNIN® pELS AP 30  Teléfono: _ 9

aael EXDEND IToTrMa
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Anexo 5

Resultados de la prueba de confiabilidad del cuestionario

sobre clima organizacional y relaciones interpersonales

Tabla 5.1
Resumen de procesamiento de datos del célculo del indice alfa de Cronbach para

el cuestionario sobre clima organizacional y relaciones interpersonales

N %
Casos Validos 28 100.0
Excluidos(a) 0 0.0
Total 28 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla 5.2
Estadistico de fiabilidad del célculo del indice alfa de Cronbach para el

cuestionario sobre clima organizacional y relaciones interpersonales

Alfa de cronbach N° de elementos

0.944 35

De acuerdo con la tabla 5.2, el a=0,944 representa una excelente confiabilidad, es
decir el instrumento tiene una alta consistencia interna. Puede ser aplicado en la

investigacion.

Tabla 5.3

Tabla de interpretacion de alfa de Cronbach

a <05 No Aceptable
05< a<0.6 Nivel Pobre
06< a <0.7 Nivel Débil
0.7< a <0.8 Nivel Aceptable
0.8< a <09 Nivel Bueno
09< a Excelente Confiabilidad

Fuente: George, D. y Mallery, P. (1995).
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Anexo 6

Bases de datos

Tabla 6.1
Base de datos de la variable clima organizacional
Estructura Trabajo Satisfaccién Regulacién . o
. ; . Clima organizacional
Caso organizacional en equipo Laboral de conflictos
1 16  Bueno 14  Bueno 13 Bueno 14 Bueno 57 Bueno
2 17  Muy bueno 15 Bueno 13 Bueno 11 Regular 56 Bueno
3 8 Bajo 5 Bajo 8 Bajo 6 Bajo 27 Bajo
4 20  Muy bueno 18 Muy bueno 15 Bueno 17 Muy bueno 70 Muy bueno
5 10 Regular 11 Regular 7 Bajo 13 Bueno 41 Regular
6 1  Muy bajo 6 Bajo 4 Muy bajo 2 Muy bajo 13 Muy bajo
7 14  Bueno 15 Bueno 6 Bajo 2 Muy bajo 37 Regular
8 15 Bueno 16 Bueno 16 Bueno 12 Regular 59 Bueno
9 12 Regular 19 Muy bueno 13 Bueno 9 Regular 53 Bueno
10 16 Bueno 15 Bueno 12 Regular 15 Bueno 58 Bueno
11 12 Regular 14 Bueno 12 Regular 9 Regular 47 Regular
12 15 Bueno 14 Bueno 15 Bueno 14 Bueno 58 Bueno
13 5 Bajo 6 Bajo 5 Bajo 6 Bajo 22 Bajo
14 11 Regular 16 Bueno 11 Regular 13 Bueno 51 Bueno
15 18 Muy bueno 15 Bueno 14 Bueno 16 Bueno 63 Bueno
16 16 Bueno 17  Muy bueno 15 Bueno 15 Bueno 63 Bueno
17 15 Bueno 13 Bueno 13 Bueno 10 Regular 51 Bueno
18 12 Regular 14  Bueno 15 Bueno 13 Bueno 54 Bueno
19 13 Bueno 12 Regular 16 Bueno 4  Muy bajo 45 Regular
20 9 Regular 9 Regular 14 Bueno 9 Regular 41 Regular
21 15 Bueno 14  Bueno 13 Bueno 11 Regular 53 Bueno
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22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48

Bueno
Regular
Bueno
Bueno
Muy bueno
Bueno
Bueno
Muy bajo
Bajo
Bajo
Bajo
Bueno
Bueno
Bajo
Bajo
Bueno
Bajo
Bueno
Bueno
Bajo
Bueno
Muy bueno
Bueno
Regular
Bajo
Regular
Bajo

Bueno
Regular
Muy bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Regular
Regular
Bajo
Bueno
Regular
Bueno
Regular
Regular
Regular
Bueno
Bajo
Regular
Regular
Bajo
Regular
Muy bueno
Regular
Muy bajo
Bajo
Bajo
Bajo

10
11
16
15
14
18
14

12
16

16
12
11
12

10
12

o b

13
10

g N o ©

Regular
Regular
Bueno
Bueno
Bueno
Muy bueno
Bueno
Muy bajo
Regular
Bueno
Bajo
Bueno
Regular
Regular
Bajo
Regular
Bajo
Regular
Regular
Muy bajo
Regular
Bueno
Regular
Regular
Bajo
Bajo
Bajo

= = B = el
COO~NORMNIDMNOROMNDUUOW

© 00 00O ~NNON O

Bueno
Regular
Bueno
Bueno
Muy bueno
Bueno
Regular
Muy bajo
Regular
Bueno
Bajo
Bueno
Regular
Regular
Bajo
Regular
Bajo
Regular
Bajo
Bajo
Bajo
Regular
Bajo
Bajo
Bajo
Bajo
Regular

50
43
66
58
64
61
48
18
34
49
29
60
48
37
34
50
23
44
45
22
37
60
42
27
25
32
25

Bueno
Regular
Muy bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Regular
Bajo
Regular
Bueno
Bajo
Bueno
Regular
Regular
Regular
Bueno
Bajo
Regular
Regular
Bajo
Regular
Bueno
Regular
Bajo
Bajo
Bajo
Bajo
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Tabla 6.2
Base de datos de la variable relaciones interpesonales

Compromiso Estilo de liderazgo

Habilidades comunicativas Relaciones interpersonales

Caso organizacional
1 17 Muy bueno 20 Muy bueno 14 Bueno 51 Muy bueno
2 11 Regular 14 Bueno 12 Regular 37 Bueno
3 8 Bajo 7 Bajo 5 Bajo 20 Bajo
4 17 Muy bueno 19 Muy bueno 18 Muy bueno 54 Muy bueno
5 9 Regular 17 Muy bueno 11 Regular 37 Bueno
6 4 Muy bajo 19 Muy bueno 2 Muy bajo 25 Regular
7 10 Regular 19 Muy bueno 18 Muy bueno 47 Bueno
8 12 Regular 15 Bueno 10 Regular 37 Bueno
9 10 Regular 20 Muy bueno 9 Regular 39 Bueno
10 15 Bueno 19 Muy bueno 11 Regular 45 Bueno
11 14 Bueno 19 Muy bueno 9 Regular 42 Bueno
12 14 Bueno 15 Bueno 12 Regular 41 Bueno
13 5 Bajo 2 Muy bajo 9 Regular 16 Bajo
14 14 Bueno 15 Bueno 13 Bueno 42 Bueno
15 20 Muy bueno 19 Muy bueno 19 Muy bueno 58 Muy bueno
16 12 Regular 19 Muy bueno 12 Regular 43 Bueno
17 10 Regular 15 Bueno 11 Regular 36 Regular
18 13 Bueno 17 Muy bueno 15 Bueno 45 Bueno
19 10 Regular 17 Muy bueno 13 Bueno 40 Bueno
20 12 Regular 20 Muy bueno 16 Bueno 48 Bueno
21 11 Regular 18 Muy bueno 14 Bueno 43 Bueno
22 15 Bueno 18 Muy bueno 13 Bueno 46 Bueno
23 11 Regular 16 Bueno 13 Bueno 40 Bueno
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24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
a7
48

15
13
16
12
15

14

16

14

10

12

10

w o

10
10

= 00 N O

Bueno
Bueno
Bueno
Regular
Bueno
Bajo
Bajo
Bueno
Bajo
Bueno
Bueno
Regular
Bajo
Regular
Bajo
Regular
Bajo
Muy bajo
Muy bajo
Regular
Regular
Muy bajo
Bajo
Bajo
Muy bajo

18
17
18
20
18
17

20
19
16
19
19
16
19

15
15

17
19
14
20
12
11
16

Muy bueno
Muy bueno
Muy bueno
Muy bueno
Muy bueno
Muy bueno
Bajo

Muy bueno
Muy bueno
Bueno
Muy bueno
Muy bueno
Bueno
Muy bueno
Bajo
Bueno
Bueno
Muy bajo
Muy bueno
Muy bueno
Bueno
Muy bueno
Regular
Regular
Bueno

12
11
14
13
11

15
12
15
11
13

16

11
14

10
12
10
10
13

11

Regular
Regular
Bueno
Bueno
Regular
Regular
Bajo
Bueno
Regular
Bueno
Regular
Bueno
Bajo
Bueno
Bajo
Regular
Bueno
Bajo
Regular
Regular
Regular
Regular
Bueno
Bajo
Regular

45
41
48
45
44
31
21
49
37
47
44
42
32
47
18
36
35
13
28
41
34
30
32
24
28

Bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Regular
Bajo
Muy bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Bueno
Regular
Bueno
Bajo
Regular
Regular
Bajo
Regular
Bueno
Regular
Regular
Regular
Bajo
Regular
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Figura 7.1.

Comparacion de niveles entre clima organizacional y relaciones interpersonales

Anexo 7
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Figura 7.2.

Comparacion de niveles entre clima organizacional y habilidades comunicativas

50 7
A0 i
g
g0 ¢ 4
E 20.20.8 mclimar
220 - # organizacional
g % shabilidades
™™ 10.4 55 comunicativas
10 - x &3 6.3
21} 7 ig
l] 1 L] Ll :: v - L ¥
rmuy bajo  regular  bueno  muy
bajo bueno
Mivel

119




Figura 7.3.
Comparacion de niveles entre clima organizacional y compromiso organizacional.
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Figura 7.4.

Comparacion de niveles entre clima organizacional y estilos de liderazgo.
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Anexo 8

Autorizacion para ejecutar el proyecto de investigacion

Institucion Educativa

"MANUEL GONZALEZ PRADA"

(Creado por Ley N° 9343 - 21 Febrero 1941)

MINISTERIO DE EDUCACION

Resolucion Directoral Institucional IN° 0151 - 2 013

Huari, 23 de julio de 2013

Visto el expediente N° 0268 - 2013, con 01 folio dtil,
presentado por el profesor MALVAS ROJAS Yony Marcelino; <

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 66 de la ley N° 28044 Ley General de
Educacién, establece que la Institucion Educativa como comunidad de aprendizaje, es la
primera y principal instancia de gestién del Sistema Educativo descentralizado, como
ambito fisico y social para el desarrollo de actividades extraordinarias y comunitarias,
preservando los fines y objetivos Educativos.

Que, segun el expediente N° 0268-2013, el recurrente
solicita la autorizacion para la ejecucion del Proyecto de Tesis “El clima organizacional y
su relacién con las relaciones interpersonales en la Institucion Educativa “Manuel
Gonzalez Prada” de Huari - 2013”;

Que, segun la solicitud presentada el objetivo del Proyecto
es contribuir en la mejora de la institucion en el manejo de los recursos humanos y su
organizacioén que permitira brindar un servicio educativo de calidad;

Que, segun el articulo 127 del Reglamento de la Ley
General de Educaciéon establece que la Institucion Educativa tiene autonomia en el
planeamiento, ejecucion, supervision , monitoreo y evaluacién del servicio educativo, asi
como en la elaboracién de sus instrumentos de gestion, en el marco de la normatividad
vigente. Se vincula con su entorno y esta abierta a la participacion de la comunidad,
atiende a sus necesidades y apoya propuestas de desarrollo;

De conformidad, con la Ley N° 28044 Ley general de
Educacién, D.S.011- 2012 Reglamento de la Ley General de Educacion, R.M. N° 0431-
2012-ED, Normas y Orientaciones para el Desarrollo del Afo Escolar 2013 en la
Educacién Basica y el Reglamento Interno de la Institucion Educativa;

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- AUTORIZAR, al profesor MALVAS ROJAS
Yony Marcelino la ejecucion del Proyecto de Tesis “El clima organizacional y su
relacion con las relaciones interpersonales en la Institucion Educativa “Manuel
Gonzalez Prada” — 2013.

Articulo 2°.- NOTIFICAR, el contenido de la presente
Resolucion al personal comprendido en la ejecucion del proyecto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.
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