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PRESENTACION

Sefiores jurados con el debido respeto, presento la investigacion titulada: “La
practica de las relaciones interpersonales en la mejora del clima institucional de los
docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc - 2018”, con el
objetivo: Determinar la influencia de la practica de las relaciones interpersonales en
la mejora del clima institucional de los docentes de la Institucién Educativa N° 36424
de Alto Marayniyocc — 2018; a fin de cumplir con lo establecido dentro del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Cesar Vallejo para optar el
Grado Académico de Magister, menciéon Administracion de la Educacion.

El estudio tiene como fin desarrollar talleres con técnicas en la practica de
las relaciones interpersonales a fin de mejorar el clima institucional entre los
docentes, y de esta manera contribuir con un granito de arena en el desarrollo

institucional.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion Dicha investigacion
siguié una serie de pasos metodoldgicos: Capitulo | Introduccion, Capitulo I
meétodo, Capitulo Il resultados, discusion de resultados, conclusiones sugerencias
o recomendaciones y finalmente se presenta las fuentes bibliograficas, segun las
normas del APA, utilizadas durante todo el proceso, asi como las tablas y

respectivas figuras y anexos.

El trabajo tiene caracter de preliminar y es posible que existan errores por lo

gue agradezco vuestras sugerencias para mejorar nuestro perfil profesional.

Las autoras
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RESUMEN

La investigacion pretende aplicar sesiones de talleres con la practica de
técnicas eficaces en relaciones interpersonales a fin de mejorar el clima
institucional entre docentes, con el objetivo de determinar la influencia de la
practica de las relaciones interpersonales en la mejora del clima institucional
de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc —
2018; su hipotesis planteada fue la préactica de las relaciones interpersonales
influye significativamente en la mejora del clima institucional de los docentes
de la Institucién Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc — 2018. Se trabajo
con un muestreo censal de diez docentes que laboran en dicha institucién. Se
utilizé la investigacion de tipo experimental, su disefio pre experimental; se
empled la técnica de una encuesta y un cuestionario como instrumento para
medir el clima institucional validado a juicio de expertos. Seguidamente se
recurrid a la prueba de la hipétesis con la prueba estadistica de la “t” de
Student. Después de haber procesado y analizado los resultados de
determiné que la practica de las relaciones interpersonales influye de forma
positiva y significativa en el clima institucional de los docentes de la Institucion
Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc - 20148. La intensidad de la
influencia es del 58,8%. En la fase del post test el 10% de docentes consideran
que el clima institucional es desfavorable, el 50% la consideran como

favorable y el 40% la consideran como muy favorable.
Palabras clave:

Practica de las relaciones interpersonales y clima institucional.
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ABSTRACT

The research aims to apply workshop sessions with the practice of
effective techniques in interpersonal relationships in order to improve the
institutional climate among teachers, with the aim of determining the influence
of the practice of interpersonal relationships in improving the institutional
climate of teachers of the Educational Institution N ° 36424 of Alto Marayniyocc
- 2018; his hypothesis was the practice of interpersonal relationships
significantly influencing the improvement of the institutional climate of teachers
of the Educational Institution No. 36424 of Alto Marayniyocc - 2018. We
worked with a census sample of ten teachers working in that institution. We
used experimental type research, its pre experimental design; The technique
of a survey and a questionnaire was used as an instrument to measure the
institutional climate validated by experts. Subsequently, the test of the
hypothesis was used with the statistical test of the Student "t". After having
processed and analyzed the results of determined that the practice of
interpersonal relationships influences positively and significantly in the
institutional climate of teachers of Educational Institution No. 36424 of Alto
Marayniyocc - 20148. The intensity of the influence is 58 , 8%. In the post-test
phase, 10% of teachers consider that the institutional climate is unfavorable,

50% consider it as favorable and 40% consider it as very favorable.
Keywords:

Practice of interpersonal relationships and institutional climate.
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. INTRODUCCION



1.1. Realidad problemética

Existe un estudio que millones de personas en la sociedad occidental
no son felices en su vida social. Por lo tanto, si no son felices en su vida
social dificilmente lograran ser felices en su vida en general. (Fordyce, 1984
), se basa en estudios experimentales, ha propuesto los siguientes 14
fundamentos: (a) ser mas activo y mantenerse ocupado; (b) pasar mas
tiempo en actividades sociales; (c) ser productivo en un trabajo
recompensante; (d) organizarse mejor; (e) dejar de preocuparse; (disminuir
las espectativas y aspiraciones; desarrollar un pensamiento positivo y
optimista; (f) orientarse hacia el presente; (g) conocimiento, aceptacion e
imagen buenos de uno mismo; (h) desarrollar una personalidad social y
extravertida; (i)ser uno mismo; (j) eliminar las tensiones; (k) las relaciones

intimas son importantes; y (l) valorar y comprometerse con la felicidad.

Considerando que en nuestras épocas, la gran mayoria de las
personas no se relacionan de forma adecuada, observandose conductas y
actitudes negativas que expresan pesimismo, agresividad, intransigencia,
chismes, pleitos, entre otras actitudes que causan dificultades de
relacionarse con los demas. En conclusion, existen dificultades para
relacionarse con los demas. Solo imaginémonos estas dificultades a niveles
de instituciones educativas con problemas de relaciones interpersonales
entre los educadores generando un malestar emocional, fisico y sobre todo
llevar una calidad de vida inadecuada con todos. (Roca, 2014). Por lo tanto
el hablar de habilidades para relacionarse con los demas, es un reto para
implementar técnicas a nivel de instituciones que permitan un desarrollo

personal en toda la comunidad.

A nivel de un contexto interpersonal, Kelly manifiesta que debe existir
la expresion de sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos de
ese individuo de un modo adecuado a la situacion, respetando esas
conductas en los demas, y que generalmente resuelve los problemas

inmediatos de la situacidbn mientras minimiza la probabilidad de futuros
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problemas. (Kelly, 1992). Sin embargo a pesar de la gran importancia que
es practicar a través de talleres las estrategias para relacionarse
adecuadamente con los demas es importante que la persona sea

consciente de participar.

Ararteko, hace wuna explicacion respecto a las relaciones
interpersonales de docentes donde es inherente la conformacion de un
equipo laboral, mediante grupos de trabajo, comisiones, entre otros, sin
embargo como en todo grupo salen a relucir ciertos aspectos problematicos
gue son habituales en toda interrelacion, tanto en loss docentes, tendran
gue estar anuentes a que, aunque existan puntos de vista diversos,
rencillas o diversas perspectivas son ellos los responsables de conducir
hacia la misma direccién el proceso educativo, tendran que desarrollar
niveles satisfactorios de clima laboral o institucional dentro del claustro,
también la disposicion para solucionar problemas al tener como punto de

partida, las relaciones interpersonales. (Ararteko, 2010)

Los conflictos en las relaciones interpersonales entre los docentes de
una institucién educativa, pues al provenir de diversas culturas chocan
entre si, a esto se le agrega que los niveles de afectividad en este sector
son variados, pues algunos maestros podrian presentar niveles de
autoestima bajos y éstos se convierten en factores detonantes de malas o
buenas relaciones, ademas se agregan otros como los caracteres

psicoldgicos, estatus social, educacion, nivel académico, entre otros.

Asimismo aportan algunas investigaciones sobre las relaciones
interpersonales entre los maestros, influye drasticamente en el clima
institucional y la forma de comunicacion entre ellos. (Ararteko, 2010). Si
bien es cierto que el clima institucional es el ambiente humano en el que
desarrollan su actividad el talento humano de la organizacion o las
caracteristicas del ambiente de trabajo que perciben los empleados y que
influyen en su conducta. (Hellriege y Slocum, 2004)

Sin embargo en las reuniones entre los docentes para tratar temas

como el avance de los estudiantes, su rendimiento, metodologias a utilizar,

16



1.2.

entre otros constituye un pilar fundamental para reforzar buenas o malas
relaciones interpersonales entre ellos, ademas la frecuencia con la que
éstos se reunen es vital, pues el reunirse una vez al mes, no genera la
misma discusion o acercamiento que una o dos veces por semana. Todo
esto es afecta al clima de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc — 2018. Razon por el cual se ha seleccionado desarrollar
talleres que permitan el desarrollo de las relaciones interpersonales entre

ellos a través de la practica con el apoyo de tutoria de la misma institucion.

Trabajos previos

Trabajos Internacionales

Bolafios, (2015), realiz0 la investigacion titulada: “Relaciones
interpersonales docentes y manejo de conflictos administrativos
educativos”, de la Universidad Rafael Landivar. El objetivo principal fue
describir la incidencia que existe entre las relaciones interpersonales de los
docentes y el manejo de conflictos administrativos educativos. Se utilizaron
dos cuestionarios, uno para cada variable, el tipo de investigacion es
cualitativo, de disefio descriptivo y la metodologia que se utilizé es la

correlacion de Pearson. Como principal conclusion:

La incidencia que existe entre relaciones interpersonales de los
docentes y el manejo de conflictos administrativos educativos no es
evidente, pues el nivel de interacciones entre los maestros y la calidad
de estos es buena por lo tanto incide en el manejo de conflictos con
un nivel muy bajo pero aceptable, ya que estan abiertos al dialogo,
estan conscientes que el acuerdo mutuo es una buena opcion de
solucion de problemas, aunque la confrontacion y la negociacion la
consideran un tanto deébil, y como principal recomendacion se tiene
gue se implementen actividades para la conservacion de los buenos

niveles de interaccion docente.
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Mendez & Ryszard (2015), realizaron la investigacion titulada: “El desarrollo
de las relaciones interpersonales en las experiencias transculturales: una
aportacion del enfoque centrado en la persona”, cuyo objetivo fue examinar
las condiciones actitudinales de la congruencia, la comprension empéatica y
la consideracion positiva incondicional afectan el desarrollo de las
relaciones interpersonales que se desarrollan en el marco de las
experiencias transculturales. El método que se apoyo fue el analisis y
revision de diferentes publicaciones respecto al tema. Dichos autores llegan

a la siguiente conclusion:

Que la propuesta del enfoque centrado en la persona complementa
muchas de las teorias de la psicologia transcultural en lo relativo a las
relaciones interpersonales. Su principal aportacion es poner el acento
en la dimension personal del encuentro que va méas ala de las

técnicas.

Conti de Gonzalez, (2008), realiz6 la investigacion titulada: “Habilidades
interpersonales y éxito personal y social” El objetivo de este trabajo es
determinar el grado de correlacion entre las habilidades sociales y el éxito
personal, el cual parece estar mas vinculado con las habilidades
interpersonales, que con las habilidades cognitivas expresadas en medidas
sintéticas de coeficiente intelectual (Cl); constituyen una de las mayores
fuentes de autoestima y bienestar personal. Se deslindan los conceptos de
inteligencia social, habilidades sociales, competencia social, asertividad y

comportamiento adaptativo. La autora concluye que:

Las HHSS operan como un recurso salugénico en la adolescencia

temprana en el marco de la Psicologia Positiva.

Castafio, Heno, & Martinez, (2016), realizaron la investigacion titulada:
“Formas de comunicacion y relaciones interpersonales, en el desempefio
del rol docente: un estudio de percepcion”, de la Universidad De San

Buenaventura Medellin, cuyo objetivo fue contribuir en la mejora de las
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relaciones interpersonales, que redundara en el ambiente armonico y clima
laboral. Para ello se realizaron entrevistas a profundidad desde el enfoque
de Lanigan, que es utilizado en las investigaciones cualitativas, “por ser una
herramienta que aporta mayor informacion sobre los acontecimientos de la

experiencia humana”. Por lo tanto dichos autores concluyen lo siguiente:

(a) que los docentes de la institucion educativa estudiada perciben
gue existe una comunicacion asertiva por el adecuado flujo de
mensajes, lo que promueve actitudes favorables en los colaboradores
de la institucion y que genera un ambiente laboral armonioso que
facilita las interacciones con los compafieros de trabajo; y (b) las
relaciones interpersonales fortalecen el rol docente de las personas
gue hacen parte del colegio, en la medida en que estos aspectos
incrementan continuamente la eficacia, el desempefio y el desarrollo

de sus labores.

Castillo, (2011), desarrollé la investigacion titulada: “Mejoramiento del clima
organizacional para disminuir accidentes y ausentismo, relacionados con
estrés laboral, en constructoras del AMM, para optar realizado en
Monterrey”. Para optar el grado de maestria en Administracion en la
Construccién, cuyo objetivo de este trabajo fue determinar que correlacion
existe entre estas variables (ausentismo laboral-accidentes laborales,
estrés laboral y clima organizacional) dentro de las empresas constructoras
del Area Metropolitana de Monterrey (AMM). La recopilacion de los datos
se realiz0 a través de una encuesta, utilizando como instrumento un
cuestionario compuesto de 25 items, que se aplic6 a una muestra del
universo de estudio.

Su resultado presento una correlacién de éstas variables laborales

con el clima organizacional y el estrés laboral dentro del area de la

construccion. En conclusion el nivel de estrés laboral entre los

trabajadores de la construccién del AMM es elevado.

Rodriguez, (2011), en la investigacion titulada: Clima y Satisfaccion Laboral

como predictores del Desempefio: En una organizacion Estatal Chilena,
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para optar el grado de maestria en gestion publica, cuyo objetivo de este
estudio fue determinar si el clima organizacional y la satisfaccion laboral
son predictores significativos tanto del desempefio laboral como de sus
dimensiones especificas. Se aplicaron los cuestionarios de clima
organizacional de Litwing y Stringer (1989) y de satisfaccion laboral JDI y
JIG (1969) a un total de 96 trabajadores de un organismo publico de la
Region del Maule. Como hipétesis refieren que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son variables fundamentales dentro de la gestion de las
organizaciones. Como resultado se evidencia que existe una relacion

significativa entre el clima, la satisfaccion y el desempefio.

En conclusion el desempefio es predicho de mejor forma por las
variables en conjunto. Considerando las dimensiones del desempefio,
sélo el clima predice significativamente el comportamiento funcionario
y las condiciones personales, mientras que la satisfaccion solo

predice el Rendimiento y la Productividad.

Garcia, Ibarra, & Contreras, (2011), en su investigacion: Diagndstico de
Clima Organizacional del Departamento de Educacion de la Universidad de
Guanajuato. El objetivo principal fue realizar un diagndstico sobre el clima
organizacional en la Universidad de Guanajuato. La investigacion se realizo
mediante un enfoque cuantitativo y cualitativo. La investigaciéon se realizd
mediante un cuestionario y una entrevista a 27 participantes y obtuvieron
las siguientes conclusiones:
Identificaron cinco dimensiones como areas de oportunidad, cuatro
fortalezas y una dimension. ldentificaron las siguientes dimensiones
como areas de oportunidad: Remuneracion, formacion profesional,
conflicto, comunicacion y planeacién. Las dimensiones identificadas
como fortalezas las siguientes: Relaciones personales, compromiso

organizacional, motivacién, autonomia.

Lopez, (2011), en su estudio sobre los lineamientos del mejoramiento del
Clima Organizacional de Seguridad (COS) del Estamento Administrativo de

20



la Universidad Nacional de Colombia, Bogota. Para optar maestria es Salud
y Seguridad en el trabajo, cuyo objetivo fue establecer lineamientos del
mejoramiento del Clima Organizacional de Seguridad (COS) del Estamento
Administrativo. Utilizo el cuestionario C3/15 en una 27 muestra de ciento
diez (110) funcionarios administrativos de la Universidad Nacional de
Colombia Sede Bogota. Los resultados de la valoracion de cada una de las
variables indican que el COS del estamento administrativo se puede
considerar como bajo, teniendo en cuenta que soOlo el 40% presenta
puntuaciones favorables. En conclusién:

Se encuentran relaciones positivas entre las variables independientes

formacion, tipo de vinculacion y condiciones fisicas de trabajo y la

estructura del COS.

Trabajos Nacionales

Sanchez, (2011), desarrollé la investigacion: “Clima organizacional segun
la relacion entre la percepcion del clima organizacional con el estrés laboral
en trabajadores del instituto Nacional de Ciencias Neuroldgicas” realizado
en la ciudad de Lima. Para optar la maestria en psicologia con orientacion
laboral y organizacional, cuyo objetivo del presente trabajo fue conocer la
relacion entre la percepcion del clima organizacional y el estrés laboral en
el Instituto Nacional de Ciencias Neurologicas el 2011. El estudio realizado
fue prospectivo - transversal, analitico; aplicado a los trabajadores en forma
anonima con una muestra de 222 trabajadores. Los resultados indicaron
que:
(a) el 45% de los trabajadores encuestados presento estrés laboral, el
73% en tecnodlogos médicos, el 46,9% fue en los no profesionales, el
49,6% en los contratados, el 47,4% en los que trabajaban en las
mafanas presentaron estrés laboral; (b) el 47,7 % de los trabajadores
encuestados presentaron un clima organizacional negativo, el 97,2%
en las enfermeras, el 78,3% en los profesionales, el 48,6% en los
trabajadores nombrados, el 47,4% de los que laboran en las

mafanas; (c) se encontré relacion estadisticamente significativa entre
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estrés laboral y el clima organizacional con p < 0,05; y (d) finalmente,
se puede concluir que el 45% de los trabajadores presentd estrés
laboral y el 47,7% un clima organizacional negativo, encontrandose

relacion significativa entre ambos con p < 0,05. (p.62).

Tintaya, (2017), en su investigacion titulado: “Relacion del clima laboral y la
satisfaccion académica del estudiante de la clinica odontolégica de la
universidad nacional del altiplano, puno 2016”, para optar su grado de
maestria en Salud, cuyo objetivo fue relacionar el clima laboral y la
satisfaccidon académica del estudiante de la Clinica Odontoldgica de la
Universidad Nacional del Altiplano, Puno. Los materiales y métodos.- El tipo
de estudio de esta investigacion fue observacional, prospectivo, transversal
y correlacional. La muestra estudiada fue 98 estudiantes, docentes y 2
administrativos para medir el clima laboral y 98 estudiantes para la
satisfaccidon académica. Se aplicd el cuestionario del clima laboral del
MINSA (Ministerio de Salud) RM N° 623-2008, el cual estuvo conformado
por 55 enunciados y la encuesta SEUE (Satisfaccion de los Estudiantes
Universitarios con la Educacién) el cual estuvo conformado por 93
enunciados, teniendo ambas cinco opciones de respuesta en una escala
Likert. Como técnicas estadisticas para determinar la correlacion se
utilizaron tabulaciones en Excel, frecuencias absolutas, la correlacién de
Pearson, la distribucion t de Student para la comprobacion de hipétesis
general y especifica, guardando el rigor metodolégico y las caracteristicas
éticas correspondientes. Cuyo resultados concluyeron en

Que el clima laboral tiene una correlacion baja con la satisfaccion

académica del estudiante de la Clinica Odontoldgica, aceptando la

hipotesis nula de la investigacion.

Gallardo, Arenas, & Ripoll, (2011), realizaron la investigacion titulada: “El
impacto de las relaciones interpersonales en la satisfaccion laboral
general”, cuyo objetivo fue evaluar el impacto de las relaciones

interpersonales en el trabajo sobre la satisfaccion laboral general. La
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muestra esta constituida por 321 trabajadores de 7 centros de salud. Como
instrumento se utilizé la escala Satisfaccion en la Relaciones Interpersonal

en el Trabajo (SRIT). Dichos autores concluyeron lo siguiente:

(a) que la SLG es explicada en mayor grado (51,03%) considerando
la satisfaccion con sus relaciones interpersonales con los pares y la
jefatura. Al evaluar en forma separa cada factor de la escala SRIT, se
obtuvo que la satisfaccion con las relaciones interpersonales con la
jefatura explica un 47,01% la SLG, en cambio, las relaciones
interpersonales con los pares explica un 37,77%; y (b) si existe una
alta satisfaccion con jefes y baja con pares, se presenta un 42% de
probabilidad de que los trabajadores manifiesten SLG; (b) en la
situacion inversa, alta satisfaccion con pares y baja con jefaturas,

entonces se presenta una baja probabilidad de manifestar SLG (17%).

Mocho, (2009), desarrollo la investigacion: Influencia del clima laboral en la
gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01- Lima Sur - Peru.
Cuyo objetivo fue determinar la influencia del clima laboral en la gestion
institucional de la sede administrativa UGEL N° 01. El tipo de estudio fue
descriptivo- explicativo , disefio correlacional; el muestreo no probabilistico
se eligid una muestra de 07 integrantes del 6rgano de direccion, 19 del
organo de linea, 02 del 6rgano de asesoria, 24 érganos de apoyo y 04 del

organo de control. Donde concluy6 que:

El clima laboral influye en la gestion de La sede administrativa de la
Unidad de gestion local N° 01. Significa que es importante considerar
un buen clima para dar resultados Optimos en la gestion

administrativa.

Gonzales & Huaman, (2016), realizaron la investigacion titulada: Influencia
del programa “Habilidades Socioemocionales” para mejorar el clima laboral
en los docentes de la institucion educativa N° 30175 huamanmarca — chilca

2016. La investigacion se ejecutd con el proposito de mejorar el clima
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laboral basado en talleres sobre habilidades socioemocionales, se planted
el objetivo: Determinar la influencia del programa “habilidades
socioemocionales” en la mejora del clima laboral de los docentes de la
Institucién Educativa N° 30175 Huamanmarca — Chilca, 2016, su hipétesis:
El programa “habilidades socioemocionales” influiria positivamente en la
mejora del clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa N°
30175 Huamanmarca — Chilca, 2016. Se utilizé el método cientifico, tipo de
investigacion experimental, disefio pre experimental; con una poblacién y
muestra de 12 docentes, elegido con el muestreo no probabilistico por
conveniencia; la técnica fue la encuesta, el instrumento dos cuestionarios
sobre habilidades socioemocionales y clima laboral, dichos instrumentos
recibieron la validez y confiabilidad a través de juicio de expertos con la
prueba de V de Ayken y KR.20 de Richardson, los resultados fueron
procesados con el programa estadistico SPSS 21, Word y Excel 2010.

Se concluy6 que el programa “habilidades socioemocionales” influye
significativamente en la mejora del clima laboral en los docentes de la

Institucion Educativa N° 30175 Huamanmarca.

Trabajos locales

Gomez, (2014), en su investigacion: “Clima Organizacional y Liderazgo
transformacional en la Universidad Nacional de Huancavelica”. Tesis para
optar el grado de maestria en la Universidad Nacional de Huancavelica. Su
objetivo fue determinar la relacién Clima Organizacional y Liderazgo
transformacional. El autor concluye:
(@) Se determind que el clima organizacional tiene una relacion
positiva, significativa con el liderazgo transformacional segun la
percepcion de los trabajadores administrativos nombrados de la
Universidad Nacional de Huancavelica en el afo 2014; (b) Se
determiné que el clima organizacional tiene una relacion positiva,
significativa con la influencia idealizada segun la percepcion de los

trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional
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de Huancavelica en el afio 2014; (c) Se determindé que el clima
organizacional tiene una relacion positiva, significativa con la
motivacion inspiracional segun la percepcion de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de
Huancavelica en el afio 2014; (d) Se determind que el clima
organizacional tiene una relacion positiva, significativa con la
estimulacion intelectual segun la percepcion de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de
Huancavelica en el aflo 2014; y (e) Se determindé que el clima
organizacional tiene una relacion positiva, significativa con la
consideracion individualizada segun la percepcion de los trabajadores
administrativos nombrados de la Universidad Nacional de

Huancavelica en el afio 2014.

1.3. Teorias relacionadas al tema
Relaciones interpersonales
Definicion de relaciones interpersonales

Silviera, las define como el conjunto de interacciones entre dos o mas
personas que constituyen un medio eficaz para la comunicacién, expresion
de sentimientos y opiniones, las relaciones interpersonales, son también el
origen de oportunidades, diversion y entretenimiento de los seres humanos,
se consideran una fuente de aprendizaje, el cual, en ocasiones puede
molestar o incomodar a los individuos, estas interacciones son un excelente
medio de enriquecimiento personal, trato humano, pautas de
comportamiento social y la satisfaccion de la curiosidad, pues los demas
son una fuente ilimitada de sorpresas, novedades, informacién, cambio de

impresiones asi como de opiniones. (Silveria, 2014)

Asimismo tenemos otra definiciobn importante en el desarrollo de las
relaciones interpersonales: “Las relaciones interpersonales son aquellas
interacciones que describen el trato, contacto y comunicacion que se

establece entre las personas en diferentes momentos. Son las
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interacciones que se establecen diariamente con los semejantes, llamense
compafieros de trabajo, de oficina, entre otros.” (Chiavenato, 2009, pag.
87).

Teorias que sustentan la practica de las relaciones interpersonales

Para desarrollar las actividades de practica de las relaciones
interpersonales se utilizo ha tenido que seleccionar un conjunto de teorias
gue sustenten nuestro estudio y a continuacion presentamos a (Garza,

2009), quien habla de las siguientes teorias:

Teoria de la penetracion social: Altman y Taylor, citados por (Garza,
2009), afirman que “las relaciones comprenden diversos niveles de
intimidad, de intercambio o grado de penetracion social”, estas premisas
mencionan que existen ciertos niveles en las relaciones humanas y estas
evolucionan primeramente de relaciones intimas a no intimas, durante este
proceso de evolucién pasan por un desarrollo sistemético y predecible que
posteriormente va a dar resultado a la despenetracion o la disolucion de
dicha relacion. Por lo tanto los autores proponen las fases de desarrollo de
una relacién que son: (a) la orientacion (el individuo se comporta de
acuerdo a los estandares sociales y culturales que se le han ensefiado); (b)
el intercambio afectivo exploratorio (El individuo muestra mas acerca de su
“YO” interno); (c) intercambio afectivo (El individuo se muestra mas

espontaneo y comodo); y (d) intercambio estable (Intimidad en bruto).

Teoria de la reduccion de incertidumbre: Formulada por Berger y su
discipulo Richard Calabrese a mediados de los afios 70. Su principal
objetivo es el de la reduccién de la incertidumbre en la comunicacion
interpersonal. Berger afirma dentro de su teoria que para interactuar de una
manera tranquila y comprensible, uno tiene que ser capaz de predecir cobmo
se comportard su compafiero de interaccibn y de acuerdo a estas
predicciones, seleccionar aquellas respuestas que mejoraran los

resultados de la interaccion.

Teoria del intercambio social: Propuesta por Thibaut y Harold Kelley.
Esta teoria habla acerca de las predicciones que hacen las personas al
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relacionarse. Las personas intentan calcular el costo y el beneficio de sus
relaciones y por lo tanto son capaces de elegir las acciones que mejor les

convengan.

Teoria de las dialécticas relacionales: Propuesta por Baxter y
Montgomery. Sostiene que la vida relacional se caracteriza por tensiones
continuas entre impulsos contradictorios, porque Las relaciones no son

lineales, sufren alteraciones entre deseos que se contradicen.

Teoria de la visién interaccional: Sostiene que toda comunicacion tiene
un nivel de contenido y un nivel relacional, por lo que “no se puede no

comunicar”.

Formas de relaciones interpersonales

Es una necesidad importante en el ser humano desarrollar o practicar
las relaciones interpersonales con los demds, a continuacion se detalla las

formas de relaciones interpersonales.

(Ovejero, 2010), dice que los grupos humanos pueden ser de distintos
tipos, de acuerdo a la estructura que tengan y a las funciones que cumplan,

por lo tanto se clasifican en:

Grupos primarios y secundarios: cumplen dos principales funciones: la
de satisfacer las necesidades emocionales de sus miembros y la de ayudar
a éstos a conseguir sus objetivos, es decir, una funcion emocional o
expresiva y una funcion instrumental. Y en contra de lo que pudiera creerse,
la primera suele ser mucho mas importante que la segunda, sobre todo
porque incluye las cuatro necesidades psicosociales basicas (pertenencia,
identidad, autoestima y reconocimiento). Ahora bien, esta fundamental
funcion emocional la satisfacen ante todo los grupos primarios, que se
caracterizan por los siguientes rasgos: (a) relacion cara a cara; (b) relacion
desde la persona, no desde el rol; (c) duracién permanente; (d) niamero
reducido de miembros; y (e) relativa intimidad entre ellos. La familia,
evidentemente, constituye el grupo primario por excelencia, aunque

también hay otros como las pandillas de amigos. Por su parte, los grupos
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secundarios, que también tienen su importancia, se definen en términos
antagonicos a los primarios: suelen estar formados por una mayor cantidad
de personas, de forma que la interaccion cara a cara resulta muy dificil, lo
gue lleva a una clase de relacibn mas las conductas de rol esperadas de

ella son relativamente independientes de ella como persona.

Grupos formales: Se dan cuando las relaciones contribuyen a la eficacia

en el desempeiio de alguna actividad de grupo.

Grupos informales: Se da cuando la interaccion fluye con espontaneidad
sin estar previamente atada a una pauta mas o menos fija, cuando la
dinAmica se basa en acuerdos personales y practicas habituales de

relacion y de interaccion.
Bases de las relaciones interpersonales

Silviera (2014), explica que las bases de las relaciones

interpersonales son 4 y se describen de la siguiente manera:

La percepcion: Afirma que es la impresion que los demas tienen acerca
de uno mismo, se convierte en la base en la que giran las reacciones,
pensamientos, entre otros, por tal motivo son importantes las percepciones

en las relaciones interpersonales.

La primera impresién: A cerca de los demas es determinante en las
relaciones interpersonales, pues de una buena o mala percepcion primaria
se determina el trato hacia los otros y la tendencia a mantenerlo. Al
momento de conocer a una persona se activa de inmediato una cadena de
experiencias, recuerdos, juicios, prejuicios, y conocimientos previos, por lo
gue la mente selecciona automaticamente ciertos aspectos y los asocia con
la persona a la que se conoce en ese momento. La percepcion no es
neutral, en cierta medida es un proceso interesado que condiciona a la
persona por la forma que ésta tiene de percibir el mundo y los intereses
internos de las demas. Por lo que la primera impresion se convierte en un
punto a favor o en un punto en contra para las relaciones interpersonales y
mas en los docentes en los centros escolares, pues son vistos desde una

perspectiva ejemplar para toda la comunidad educativa.
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La simplificacion: Se refiere a la tendencia de reducir todo aquello que se
percibe en los demas, en lugar de que la mente se esfuerce en elaborar un
andlisis de lo que llega desde la vista, en la primera impresion, en este
proceso el ser humano piensa inmediatamente de lo particular a lo general,
al calificar a las personas del entorno sélo por los aspectos parciales y no

en conjunto como individuo.

El persistir: Aparte de la simplificacion, el ser humano tiende a persistir en
la imagen primaria que se tienen acerca de las personas, por lo que cuando
se observan comportamientos diferentes, que tendrian que dar como
resultado un cambio en la percepcion primaria, sigue y persiste en
confirmar la imagen primera, en lugar de abrir la mente a nuevas
informaciones que pueden corregir la primera idea. Las personas son
influenciadas en gran manera por las primeras impresiones y se produce lo
gue se conoce como estrechamiento perceptivo, una limitacién del campo
percibido a pocas caracteristicas y se agrega el empobrecimiento mental

con inexactitudes como la simplificacion.

Tipos de relaciones interpersonales

Zupiria, clasifica 4 tipos de relaciones interpersonales de las cuales
se desglosa la siguiente explicacion: (Zupiria, 2015)
Relaciones intimas o superficiales: En las relaciones intimas las
personas satisfacen deseos y afecciones unos con otros; en una relacion
superficial no ocurre lo mismo, por lo que podria tratarse de una relacion

laboral, como la de los maestros.

Relaciones personales o sociales: Desde la perspectiva de la psicologia
social es necesario acotar los tipos de identidad en una persona, pues estos
dan el punto de referencia en las relaciones interpersonales, segun el autor
estas son tres: ldentidad personal, identidad social e identidad humana. La
identidad personal es estrictamente individual, cuando se habla de
identidad social se hace referencia a la interaccion entre un grupo de
personas y la pertenencia de un grupo social, donde en determinados

momentos una identidad prevalece sobre la otra.
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La relacién amorosa: Este tipo de relacion esta conformado por tres
elementos: Pasion, compromiso e intimidad, y es especificamente el factor
namero dos en el que se basa una relacion profesional, pues el

comprometerse con el trabajo implica diversos tipos de responsabilidades.

Factores que intervienen en las relaciones interpersonales

Aadmot (2010), determina 4 factores principales que toman relevancia

dentro de las interacciones personales, estos son:

La personalidad: Se define como la suma total de las formas en que un
individuo reacciona e interactlia con otros, este concepto hace referencia a
un estilo dindmico que detalle el crecimiento y desarrollo de todo el sistema
psicologico de una persona. Refiere entonces que en lugar de observar al
ser humano por partes y estructuras, la personalidad es el todo o el
integrado del sujeto. Los determinantes de la personalidad esta la herencia,

el ambiente y la situacion. (Aamodt, 2010)

Los valores: Constituyen convicciones generales de un modo especifico
del comportamiento o estado final de la existencia, es decir conlleva a un
individuo a tener concepciones de lo que es bueno o de lo que es malo.
Tienen un contenido importante que es el de intensidad, este atributo

especifica qué tan importante es la clasificacién del valor. (Aamodt, 2010)

Las actitudes: Son afirmaciones para expresar sentimientos, que pueden
ser positivas 0 negativas en la interaccion con objetos o personas. El
objetivo principal de ellas es demostrar como se siente el individuo sobre
determinada situacioén, no constituyen un sinénimo de los valores, pues la

actitud conlleva cognicién, afecto y comportamiento. (Aamodt, 2010).

Estilos de las relaciones interpersonales

El autor afirma que son aquellos que clasifican las tendencias que
presentan las personas en el manejo de las interacciones hacia los demas,

de los siguientes prototipos, algunos suelen ser mas saludables que otros.
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(Zupiria, 2015). A continuacion se presentan los estilos de relaciones

interpersonales:

Estilo agresivo: Estas son las personas que continuamente encuentran
conflictos con las personas del alrededor, construyen relaciones basadas

en agresiones, acusaciones Yy amenaZzas.

Estilo manipulador: Este estilo se basa en la utilizacion de los procesos
cognitivos y logicos de la persona que se relaciona con su entorno, pues
trata de hipnotizar a los que le rodean para que al final se realicen las
actividades y gustos de la persona manipuladora.

Estilo pasivo: Estas son personas que dejan que la mayoria de los que le
rodean decidan sobre él, no tiene capacidad para defender opiniones y
pensamientos propios, es a quién donde los demas estilos toman ventaja

sobre éste.

Estilo asertivo: Es la persona que defiende sus derechos e intereses, no
llega a utilizar la agresion, violencia o insultos como el agresivo, esta
persona es la mas capacitada para negociar un acuerdo dentro de una

problematica de grupo.

Clima institucional

Definicion

El clima institucional es la columna vertebral de la organizacion educativa,
ya que se trata de como es percibido el ambiente de trabajo, y en funcién
de eso los docentes actian. Para, Brunet y Schilman (2005), el clima
institucional “es un componente multidimensional de elementos al igual que
el clima atmosférico” (p. 12). Se dice que es un componente
multidimensional, ya que estd compuesto de diversos elementos y toma

distintas facetas, segun, la actuacion del personal, por lo tanto, el clima

organizacional de una institucion puede variar, segun la ocasion.

(Chiavenato, 2009), se refiere al clima institucional como “la calidad del
ambiente de la organizacion que es percibido o experimentado por sus

miembros y que influye ostensiblemente en su comportamiento. El clima
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organizacional entrafia un cuadro amplio y flexible de la influencia del

ambiente en la motivacion” (p. 345).

De acuerdo con Méndez (2006), “el clima es la percepcion que tienen los
miembros de la organizacion respecto de ella, de acuerdo a las condiciones
gue encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura

organizacional” (p. 39).

Para tal efecto, el clima institucional es considerado como las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto
al trabajo, el ambiente fisico en qué éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan a dicho trabajo. (Rodriguez, 2004).
Dimensiones del clima institucional

Las dimensiones estdn esquematizadas de acuerdo a (Brunet &
Schilman, 2005)

Dimensioén Motivacion: la motivacion es el deseo de hacer mucho
esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, esto estando siempre
condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si
bien la motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier
meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro
interés primordial por el comportamiento relacionado con la motivacion y el

sistema de valores que rige la organizacion. (Brunet & Schilman, 2005)

Asimismo para (Williams, L, 2013), se refiere a las condiciones que llevan
a los empleados a trabajar mas o la voluntad que estimula a hacer un

esfuerzo con el propésito de alcanzar ciertas metas.

Por su parte, (Chiavenato, 2009), define la motivacion como “el resultado
de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea”. Este autor
sostiene que para que una persona esté motivada debe existir una
interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir

que el individuo este o no motivado.
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Dimension Liderazgo: el liderazgo es la capacidad de llevar asertivamente
la organizacion de manera positiva logrando metas satisfactorias. (Brunet
& Schilman, 2005)

También es la habilidad necesaria para orientar la accion de los
grupos humanos, en una direccion determinada inspirando valores de
accion y anticipando escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo.
La habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dichos objetivos y la
capacidad de dar feedback integrando las opiniones de los otros. (Williams,
L, 2013)

Dimension Comunicacion: Las formas de comunicacion se pueden
agrupar en dos, la comunicacion verbal y la comunicacién no verbal.
Cuando hablamos de comunicacion verbal nos referimos a las palabras que
utilizamos y las modulaciones de nuestra voz. Esta comunicacion se puede
realizar en dos maneras distintas, oral que se transmite por medio de signos
orales y palabras habladas; y la comunicacion escrita que se transmite por
medio de representaciones graficas de signos. Al hablar de comunicacion
no verbal hacemos referencia a un gran nimero de canales, entre los que
destacan el contacto visual, gestos faciales, movimientos de extremidades

o bien la postura y distancia corporal. (Brunet & Schilman, 2005).

Esta dimension se basa en las redes de comunicacién que existen
dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los empleados

de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion. (Williams, L, 2013)

Dimension Trabajo en equipo: Los equipos se pueden definir como
grupos cooperativos que se mantienen en contacto habitual y emprenden
acciones coordinadas. Cada uno de los elementos dentro de este grupo se
esfuerza por lograr un alto grado laboral en equipo, el cual se vuelve mas
facil con un ambiente de apoyo, habilidades apropiadas, objetivos de orden

superior y recompensas e equipo.

El trabajo en equipo esta conformado por un grupo de personas
reunidas para trabajar de manera coordinada en la ejecucion de un

proyecto. Por la teoria sistémica, el equipo es quien responde por el
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resultado final y no cada uno de sus miembros de forma independiente. Sin
embargo, cada uno de los elementos del equipo esté especializado en algo
en particular que beneficia al proyecto, por lo que al mismo tiempo cada
uno se responsabiliza por aquella parte en que estan trabajando, pero
obteniendo el resultado tal que en un trabajo en equipo, uno Mas uno, es
igual a tres, ya que el trabajo en equipo no es simplemente la suma de
aportaciones individuales. (Williams, L, 2013)

Dimension Espacio fisico: los espacios fisicos son de alguna forma los
aspectos externos intervienen de manera favorable o perjudicial en el
alcance de metas u objetivos. La infraestructura puede ser lo que lleve al
empleado a decidir si permanecer o no dentro de una empresa. (Brunet &
Schilman, 2005).

El hablar sobre el espacio en el que se desenvuelve el empleado es
relevante ya que este y sus condiciones inciden directamente en el
desempefio y satisfaccion del trabajador, creandole una percepcion sobre

el lugar en general. (Williams, L, 2013)

La institucién educativa debe contar con una infraestructura que
reinan condiciones adecuadas y cémodas (edificios, equipos, sistema de
aire acondicionado y servicios de soporte y software) y preste un buen

servicio.

Teorias que sustentan el estudio del clima institucional

La teoria de Clima Organizacional de Likert, establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara determinada
por la percepcion.(Brunet, 1999). Likert establece tres tipos de
variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que

influyen en la percepcién individual del clima. En tal sentido se cita:

Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales

estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona
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y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura

organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten
gran importancia ya que son las que constituyen los procesos

organizacionales como tal de la institucion.

Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacién tales

como productividad, ganancia y pérdida.

Esta Posicién sustentada por Likert es consistente con el tan conocido
teorema de Tomas: Lo que los hombres definen como real, se toma en sus

consecuencias.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion

de dos grandes tipos de clima institucional, estos son:

Sistema |. Autoritario explotador se caracteriza porque la direccion no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las

decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

Sistema Il. Autoritario paternalista. se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los
supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la

impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

Sistema lll. Consultivo. Se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados, se les es permitido a los empleados tomar
decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe

interaccion entre ambas partes existe la delegacion. Esta atmosfera esta
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definida por el dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos

por alcanzar.

El sistema IV. Participacion en grupo, existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma
verticalhorizontal — ascendente — descendente. El punto de motivacion es
la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la amistad, las
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el
equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través

de la participacion estratégica.

Tipos de clima institucional

Son diversos los tipos de clima organizacional, todo depende del estilo de

liderazgo y de las percepciones que tenga el personal de la institucion

A continuacién se desarrollan los tipos de clima autoritario, participativo y

cooperativo, asumidos en esta investigacion:

Autoritario: En este tipo de clima el director es impositor de normas. Para,
Lickert, citado por (Brunet & Schilman, 2005), “la direccibn no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefes” (p. 195). En este sentido,
casi no existe el trabajo en equipo, la toma de decisiones es exclusiva del
directivo, los docentes acatan las ordenes, pero algunas veces realizan
comentarios gracias al desacuerdo por no poder participar en la
planificacion de las actividades de la institucién, ya que todo lo decide la

direccion.

El autor sostiene que “se basa en el poder; quien controla tiene el
poder para exigir’ (p. 396). Este tipo de clima organizacional, esta
fundamentado en un liderazgo en el que el directivo persuade y presiona a
los docentes para que realicen su trabajo. De este modo, se debe usar con

un grupo o con un docente que tenga un nivel relativamente bajo de
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disposicion con respecto a la realizacion de una tarea determinada. De este
modo, el clima organizacional autoritario, se basa en el control total de las
actividades por parte del directivo, ya que de este modo €l se siente garante
de la realizacion de las actividades escolares, asi que exige al personal su
oportuna realizacion, lo cual en ciertas ocasiones causa molestias en el
personal, si esto no se realiza de buenas maneras. (Garcia, Ibarra, &
Contreras, 2011)

Participativo: Este tipo de ambiente, le permite al docente participar en la
toma de decisiones, opinar acerca de la vida escolar, en este sentido, el
director debe convencer al personal de hacer su mejor esfuerzo en el logro
de los objetivos, prepararlos para alcanzar metas cada vez mas altas. De
alli que, (Garcia, Ibarra, & Contreras, 2011)plantea lo siguiente “por medio
de este se crea un clima que ayuda a los empleados a crecer y a alcanzar
todo lo que puedan realizar de acuerdo con los intereses de la
organizacion” (p. 396). Bajo este ambiente de trabajo, los docentes pueden
resolver sus problemas y ejecutar su trabajo, sintiéndose motivados,

asumen sus tareas con gran responsabilidad y sentido de colaboracion.

Cooperativo: Se trata de un estilo se ayuda mutua, de interaccion
social en equipos de trabajo.

El “crear un ambiente donde los empleados se sientan Utiles y
necesarios; saben gue este aporta a la organizacion por lo que les resulta
facil aceptar y respetar su papel y lo ven como colaborador y no como jefe”
(Garcia, Ibarra, & Contreras, 2011, pag. 396). Esto se logra cuando el
director actia como entrenador que capacita a su equipo de trabajo por lo
gue el personal docente responde con gran sentido de responsabilidad. En
este orden de ideas, el ambiente cooperativo, contribuye a que cada
docente se sienta Util dentro de la institucion, asi tratan de organizarse y
cada uno, bajo la gerencia del director, realiza determinada labor, pero a
diferencia de los otros tipos de clima, en este el director observa el proceso
educativo, pero a la vez ayuda a los docentes a cumplir con sus actividades,

permitiendo ademas, que cada uno realice contribuciones con el otro.
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1.4. Formulacién del problema

El problema general planteado fue:

P.G. ¢Como influye la practica de las relaciones interpersonales en la
mejora del clima institucional de los docentes de la Institucion
Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc — 20187

Los problemas especificos son:

P.E.1. ¢ Como influye la practica de las relaciones interpersonales en la
mejora de la dimension liderazgo de los docentes de la Institucion
Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc — 20187

P.E.2. ¢ Como influye la practica de las relaciones interpersonales en la
mejora de la dimensién motivacion en la Instituciéon Educativa N°
36424 de Alto Marayniyocc — 20187

P.E.3. ¢, Como influye la practica de las relaciones interpersonales en la
mejora de la dimensiébn comunicacion de los docentes de la
Institucién Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc — 2018?

P.E.4. ; Como influye la practica de las relaciones interpersonales en la
mejora de la dimension trabajo en equipo de los docentes de la
Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc — 20187

P.E.5. ¢ Como influye la practica de las relaciones interpersonales en la

mejora de la dimension ambiente laboral de los docentes de la
Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc — 2018?

1.5. Justificacion del estudio
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En la actualidad a nivel de la institucion Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc, se viene observando dificultades con los docentes, en temas
de clima institucional por las inadecuadas relaciones interpersonales
durante las reuniones donde se trata temas como el avance de los
estudiantes, su rendimiento, metodologias a utilizar, entre otros constituye
un pilar fundamental para reforzar buenas o malas relaciones
interpersonales entre ellos, ademés la frecuencia con la que éstos se
rednen es vital, pues el reunirse una vez al mes, no genera la misma
discusién o acercamiento que una o dos veces por semana. Todo esto
afecta a nivel de nuestra institucion. Frente a esta situacion se a coordinado
con el director de la institucion a fin de proponer talleres de desarrollo y
practica de relaciones interpersonales Razon por el cual se h seleccionado
desarrollar talleres que permitan el desarrollo de las relaciones
interpersonales. Se considera importante tocar este tema como actividad
extracurricular y de capacitacion dirigido a los docentes ya que, son
aqguellas interacciones que describen el trato, contacto y comunicacion que
se establece entre las personas en diferentes momentos. Son las
interacciones que se establecen diariamente con los semejantes, llamense

comparfieros de trabajo, de oficina, entre otros. (Chiavenato, 2009).

En el aspecto tedrico, la investigacion contribuira con un diagnéstico
de un antes y después sobre el clima institucional de los docentes, y este
trabajo de investigacion sera un antecedente para otras investigaciones de
este tipo y nivel. Asimismo contribuir4 con las conclusiones y resultados
para quienes quieran realizar este estudio y ser una teoria modelo para las
demas instituciones que en la actualidad padecen de dificultades en el

clima institucional.

En el aspecto social la investigacion se justifica ya que en la actualidad
observamos dificultades de sociabilidad y de relaciones interpersonales
con los demas, sobre todo las conductas y comportamientos inadecuados
de acuerdo a su nivel profesional, puesto que estamos en una época en

gue la sociedad esta cada vez mas violenta y con problemas sociales; es
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por ello que se considera importante toda la investigacion porque permite

adecuarse a cada criterios social.

En el aspecto metodoldgico, la investigacion foment6 los talleres
interactivos, practicos y aplicativos que garantizaron las relaciones
interpersonales entre los docente, que les permitieron comunicarse con
empatia, asertividad y aprendieron a ar soluciones de conflicto basado con
el control emocional y asertividad. Es decir garantizar personas que
resuelven sus propios problemas y se relaciones con los demas de manera

adecuada y eficiente.

Son los motivos que permitieron la realizacion de la investigacion.

1.6. Hipotesis

La hipotesis general planteada fue:

H.G. La practica de las relaciones interpersonales influye
significativamente en la mejora del clima institucional de los
docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc — 2018

Las hipotesis especificas son:

H.E.1. La practica de las relaciones interpersonales influyen
significativamente en la mejora de la dimension liderazgo de los
docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc — 2018

H.E.2. La practica de las relaciones interpersonales influyen
significativamente en la mejora de la dimension motivacion de los
docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc — 2018
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H.E.3. La practica de las relaciones interpersonales influyen
significativamente en la mejora de la dimension comunicacion de
los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc — 2018

H.E.4. La practica de las relaciones interpersonales influyen
significativamente en la mejora de la dimension trabajo en equipo
de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc — 2018
H.E.5. La practica de las relaciones interpersonales influyen
significativamente en la mejora de la dimension ambiente laboral

de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc — 2018

1.7. Objetivos

El objetivo general planteado fue:
0O.G. Determinar la influencia de la practica de las relaciones
interpersonales en la mejora del clima institucional de los

docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc — 2018

Los objetivos especificos son:

O.E.1. Determinar la influencia de la practica de las relaciones

interpersonales en la mejora de la dimension liderazgo de los
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docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc — 2018

O.E.2. Determinar la influencia de la practica de las relaciones
interpersonales en la mejora de la dimensiéon motivacion de los
docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc — 2018

O.E.3. Determinar la influencia de la practica de las relaciones
interpersonales en la mejora de la dimension comunicacion de los
docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc — 2018

O.E.4. Determinar la influencia de la practica de las relaciones
interpersonales en la mejora de la dimensién trabajo en equipo de
los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc — 2018

O.E.5. Determinar la influencia de la practica de las relaciones
interpersonales en la mejora de la dimension ambiente laboral de
los docentes de la Institucibn Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc — 2018
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Il. METODO.



1.8. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion ES EXPERIMENTAL porque el uso del
término es bastante coloquial; asi, hablamos de “experimentar” cuando
mezclamos sustancias quimicas y vemos la reaccion provocada, o cuando
nos cambiamos de peinado y observamos el efecto que suscita en
nuestras amistades dicha transformacion. Es decir esta vez
manipularemos la variable riesgos de salud mental (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 1994)

La investigacion a través de la practica de las relaciones

interpersonales manipulard la variable clima institucional.

1.9. Disefio de investigacién

El disefio que corresponde al presente estudio es PRE
EXPERIMENTAL, porque recibirdn los tratamientos experimentales,
conformado por un solo grupo experimental (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 1994).

Disefo:

G.E: O1 X O2

Donde:

G.E: Grupo experimental

Ou1,: pre test

O2: post test

X: Representa la  manipulacion de la variable

independiente.
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1.10.

1.11.

111

Variables, operacionalizacion
(Ver en anexos)
Poblacién y muestra
A, Poblacién: La poblacion “es un conjunto finito e infinito de
elementos, seres o cosas, que tienen atributos o caracteristicas comunes
susceptibles de ser observados” (Valderrama, 2013, p. 182). Al respecto,
la poblacién de presente estudio esta conformada por todos los docentes
de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc.
1.11.2. Muestra: La muestra es, en esencia, un subgrupo de la

poblacién. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen
a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion.
Al respecto, la muestra de presente estudio estd conformada por 10
docentes como grupo experimental de docentes de la Institucion Educativa
N° 36424 de Alto Marayniyocc.

1.11.3. El muestreo: el muestreo serda EL NO PROBABLISTICO, la
eleccién de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas
relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o de quien hace la
muestra. Aqui el procedimiento no es mecanico ni con base en férmulas de
probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de un
investigador o de un grupo de investigadores y, desde luego, las muestras
seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 1994). Los criterios que se tomo en cuenta para la

seleccion de muestra fue:

Criterios de inclusion: todos los docentes contratados y nombrados de la

Institucién Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc.
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Criterios de exclusiéon: Docentes que no participaron al 100% en el los

talleres de relaciones interrelaciones y Docentes que no llenaron

correctamente y completo el cuestionario o test de evaluacion inicial y final

1.12. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y

confiabilidad

1.12.1. Latécnica que se utilizard sera una encuesta, para medir la

efectividad de los talleres de relacion interpersonal y el clima institucional.

1.12.2. El instrumento serd un cuestionario, que permitird medir el antes y

después del clima institucional de la Institucién Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc.

1.12.3. Validez y confiabilidad: la validez del instrumento se realizé a

través de juicio de expertos (ver en anexo)

Tabla 1

Validez de instrumento

N2 Datos de Experto Grado Calificacién /pje.

1 Luis A. Gonzales Campos Mg. Administracion Muy bueno (1)
Educativa

2 Silvia Huaman Munarriz Mg. Pirologia Muy bueno (1)
Educativa.

3 Elsa Castro Chauca Mg. Administracion Muy bueno (1)
Educativa

4 Haydee Chauca Hilario Mg. Pirologia Muy bueno (1)
Educativa.

1.13. Métodos de andlisis de datos

En cuanto a la estadistica descriptiva, se utilizé6 las tablas de

frecuencia simple y de doble entrada, los diagramas de barras,

diagramas de ishikawa, diagramas de cajas, medidas de tendencia

central como la media, medidas de dispersién como la desviacion

estandar, la varianza y los valores extremos, como medidas de

posicion fundamentalmente la mediana.

Para la parte inferencial se ha utilizado la estadistica paramétrica “t”

de Student por tener mejores propiedades en cuanto a las
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1.14.

estimaciones a fin de obtener la significancia de la relacion de
influencia de la variable independiente sobre la variable dependiente,
la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov — Smirnov para la
normalidad de los datos y finalmente el esquema clasico de Karl
Pearson para la verificacion de la significancia de las hipétesis de
investigacion.

Como herramienta de apoyo se han utlizado los programas
estadisticos IBM SPSS version 25 (programa estadistico para las

ciencias sociales) y el Lenguaje de Programacion Estadistico R 3.5.

Aspectos éticos

La investigacion es propio de los autores, realizado con
dedicacion, quienes lograron sus objetivos de acuerdo a las normas
vigentes de la Universidad Cesar Vallejo, por lo tanto manifestamos
gue esta libre de plagio o copia, toda vez que se trabajé paso a paso

utilizando las reglas APA.
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lll. . RESULTADOS.

Procedemos a pre on, para lo cual

tendremos en cuenta el gacion y el nivel
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de medicion de las variables de tal manera que se cumplan el objetivo general
y especifico planteado en la investigacion.

De acuerdo con Hernandez (2014) los instrumentos construidos en
base a la escala de Likert se trabajan generalmente como variables de tipo
escalar y se han utilizado el mismo instrumento en los dos momentos de la
medicidn de la variable dependiente referido al clima institucional.

En cuanto a la estadistica descriptiva, se utiliz6 las tablas de frecuencia
simple y de doble entrada, los diagramas de barras, diagramas de ishikawa,
diagramas de cajas, medidas de tendencia central como la media, medidas
de dispersion como la desviacion estandar, la varianza y los valores extremos,
como medidas de posicion fundamentalmente la mediana.

Para la parte inferencial se ha utilizado la estadistica paramétrica “t” de
Student por tener mejores propiedades en cuanto a las estimaciones a fin de
obtener la significancia de la relacibn de influencia de la variable
independiente sobre la variable dependiente, la prueba de bondad de ajuste
de Kolmogorov — Smirnov para la normalidad de los datos y finalmente el
esquema clasico de Karl Pearson para la verificacion de la significancia de las
hipotesis de investigacion.

Como herramienta de apoyo se han utilizado los programas
estadisticos IBM SPSS version 25 (programa estadistico para las ciencias

sociales) y el Lenguaje de Programacion Estadistico R 3.5.
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Grafico 9

Diagrama de Ishikawa para la relacion de las variables y dimensiones.

Fuente: Software estadistico.

En el grafico 1 se muestra la estructura légica de las variables en estudio; se
observa que la variable independiente esta referida a la practica de relaciones
interpersonales; la variable dependiente esta referida al clima organizacional que
esta formada por cinco dimensiones: liderazgo, motivacion, comunicacion, trabajo
en equipo y espacio fisico. El objetivo de la investigacion esta orientado a identificar

la relacion de influencia de la variable independiente sobre la variable dependiente.
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3.1 Resultados a nivel descriptivo
3.1.1 tados del clima institucional en el pre test

Tabla 2
Resultados del clima institucional en el pre test.

Clima institucional

—h

%

Muy desfavorable 6 60,0
Desfavorable 3 30,0
Favorable 1 10,0
Muy favorable - -
Total 10 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

Gréafico 10

Diagrama de resultados del clima institucional en el pre test.
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Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

La tabla 1 muestra el resultado del clima institucional en el pre test, podemos
observar que el 60% (6) de los docentes consideran que el clima institucional es
muy desfavorable, el 30% (3) consideran que es desfavorable, el 10% (1) considera

gue es favorable. Evidentemente el nivel muy desfavorable esta prevaleciendo en

los resultados.
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Tabla 3

Resultados del clima institucional segun dimensiones en el pre test.

; _ Muy Desfavorable Favorable Muy Total
Dimensiones del  desfavorable favorable ota

clima institucional

% f % f % f % f %

[1] Liderazgo 5 50,0 4 40,0 1 10,0 0 0,0 10 100,0
[2] Motivacien 5 500 4 400 1 100 0 00 10 1000
[2] Comunicacien 5 500 4 400 1 100 O 00 10 1000
[3] Trabajo en equipo 5 50,0 4 40,0 1 10,0 0 0,0 10 100,0
M]Espaciofisico 5 500 4 400 1 100 O 00 10 1000

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

[1] Liderazgo: El 50% (5) coOnsidera que es muy desfavorable, el 40% (4)
considera que es desfavorable, el 10% (1) considera que es favorable.

[2] Motivacion: El 50% (5) coOnsidera que es muy desfavorable, el 40% (4)
considera que es desfavorable, el 10% (1) considera que es favorable.
[3] Comunicacion: El 50% (5) coOnsidera que es muy desfavorable, el 40% (4)
considera que es desfavorable, el 10% (1) considera que es favorable.
[4] Trabajo en equipo: EI 50% (5) coOnsidera que es muy desfavorable, el 40% (4)
considera que es desfavorable, el 10% (1) considera que es favorable.
[5] Espacio fisico: El 50% (5) coOnsidera que es muy desfavorable, el 40% (4)

considera que es desfavorable, el 10% (1) considera que es favorable.
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Gréfico 11

Diagrama de del clima institucional segun dimensiones en el pre test.
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Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
3.1.2 Resultados del clima institucional en el post test
Tabla 4
Resultados del clima institucional en el post test.
Climainstitucional %
Muy desfavorable - -
Desfavorable 1 10,0
Favorable 5 50,0
Muy favorable 4 40,0
Total 10 100,0

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
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Gréfico 12

Diagrama de resultados del clima institucional en el post test.
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Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
La tabla 3 muestra el resultado del clima institucional en el post test, podemos
observar que el 10% (1) de los docentes consideran que el clima institucional es
desfavorable, el 50% (5) consideran que es favorable, el 40% (4) considera que es
muy favorable. Evidentemente el nivel favorable esta prevaleciendo en los

resultados.
Tabla 5

Resultados del clima institucional segun dimensiones en el post test.

; ; Muy Desfavorable Favorable Muy T |
Dimensiones del desfavorable favorable ota

clima institucional

% f % f % f % f %
0,0 10,0 4 40,0
5

[1] Liderazgo

[2] Motivacion

[3] Comunicacion

0 0 6 4
[4] Trabajo en equipo 0 0,0 0 0,0 6 60,0 4 40,0 10 100,0
0 0 6 4

[5] Espacio fisico

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.
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[1] Liderazgo: EI 10% (1) considera que es desfavorable, el 40% (4) considera que

es desfavorable, el 50% (5) considera que es muy favorable.

[2] Motivacion: El 50% (5) considera que es favorable, el 50% (5) considera que
es muy favorable.

[3] Comunicacién: El 60% (6) considera que es favorable, el 40% (4) considera
gue es muy favorable.

[4] Trabajo en equipo: EI 60% (6) considera que es favorable, el 40% (4) considera
gue es muy favorable.

[5] Espacio fisico: ElI 60% (6) considera que es favorable, el 40% (4) considera

gue es muy favorable.

3.1.3 Resultados del pre test y post test del experimento

Tabla 6. Resultados de la diferencia del clima institucional en el pre y post test.

Pre test Post test Diferencia
Categoria
% f % f %
M Qesfavorable -6 -6 -60,0
DedfBvorable 1 10,8 2 -20,0
Fi0anle 5 50,0 4 40,0
Muy favorable 4 40,0 4 40,0
100,0 10 100,0 i i

Fuente: Cuestionario de encuesta aplicado.

La tabla 5 muestra el resultado de la variabilidad del clima institucional en ambos
momentos del experimento (pre y post test), podemos observar que en el nivel muy
desfavorable existe una disminucion del 60%, en el nivel favorable existe una
disminucion del 20%, sin embargo, en el nivel favorable existe un incremento del

40% y en el nivel muy favorable existe un incremento del 40%.
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3.2 Resultados a nivel inferencial

3.2.1Pruebas de normalidad de las mediciones

Las puntuaciones obtenidas de la medicion de la variable dependiente lo llevamos

a la escala de cinco puntos de Likert y procedemos a determinar si tienen

distribucion normal, para ello utilizamos la estadistica de bondad de ajuste K-S de

Kolmogorov — Smirnov basada en la méxima desviacion de las frecuencias

observada frente a las frecuencias esperadas.

Gréfico 13

Estadisticas descriptivas y de bondad de ajuste en el pre test.
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Fuente: Software estadistico.

Para la fase del pre test la media obtenida es 2,005 tipificada como desfavorable,

ademas el valor de la desviacion estandar es de 0,557 que nos representa el grado

de dispersion de los datos respecto a la media; el valor minimo obtenido es 1,48 y

el valor maximo es 3,29. Asimismo se muestra los limites del intervalo de confianza

de la media poblacional al 95% [1,6065-2,4035]. El histograma de frecuencia

muestra que los datos siguen distribuciones normales. Sin embargo, procederemos

a determinar la normalidad de forma analitica para lo cual procedemos a

plantearnos las hipétesis:
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e Hipotesis nula (Ho)

La distribucion de las puntuaciones del clima institucional en el pre test sigue una
distribucion normal.
X =N(0;1)

e Hipodtesis alterna (Ha)

La distribucion de las puntuaciones del clima institucional en el pre test no sigue

una distribucion normal.
X = (0;1)

En el gréfico 5 se tienen los resultados de la estadistica bondad K-S cuyo valor es:
D =MaxH,(x)—F,(%) =0,226
La misma que tienen un contraste de significancia p>0,15>0,05 por tanto

aceptamos la hipétesis nula y concluimos que los datos tienen distribucion normal.

Gréfico 14
Estadisticas descriptivas y de bondad de ajuste en el post test.
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Fuente: Software estadistico.

Para la fase del post test la media obtenida es 3,7670 tipificada como favorable,
ademas el valor de la desviacion estandar es de 0,5118 que nos representa el grado
de dispersion de los datos respecto a la media; el valor minimo obtenido es 2,95 y
el valor maximo es 4,43. Asimismo se muestra los limites del intervalo de confianza

de la media poblacional al 95% [3,4009-4,1331]. El histograma de frecuencia
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muestra que los datos siguen distribuciones normales. Sin embargo, procederemos
a determinar la normalidad de forma analitica para lo cual procedemos a

plantearnos las hipétesis:

e Hipodtesis nula (Ho)

La distribucion de las puntuaciones del clima institucional en el post test sigue una
distribucion normal.
X =N(0;1)
e Hipotesis alterna (Ha)
La distribucion de las puntuaciones del clima institucional en el post test no sigue

una distribucién normal.
X = (0;1)

En el gréfico 5 se tienen los resultados de la estadistica bondad K-S cuyo valor es:
D =MaxH,(x)—F,(%) =0,226

La misma que tienen un contraste de significancia p>0,15>0,05 por tanto

aceptamos la hipétesis nula y concluimos que los datos tienen distribucion normal.

3.2.2Determinacién de la influencia de la variable indepeniente sobre la
dependiente

De las gréficas 5 y 6 deducimos que la diferencia de medias del pre y post test es:

D) = atp0q— 22, —3,7670—2,0050 —=1,762

Esta diferencia positiva se explica por la influencia positivo de la variable
practica de relaciones interpersonales sobre la variable clima institucional. En
diagrama de caja siguiente muestra esta diferencia, ademas se nota que no existe
la presencia de casos atipicos y que las cajas no se traslapan lo cual es una
evidencia de la presencia de una diferencia significativa y que la variable

independiente ha tenido el efecto deseado.

Gréfico 15

Diagrama de cajas para determinar la influencia de la practica de relaciones en el
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clima institucional.
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15 \
Pre test Post test
Fuente: Software estadistico.
Mallar et al. (1980), Smith et al. (1984) y Bloom (1984), entre otros, plantean
un modelo para identificar el impacto de una variable independiente sobre una
dependiente teniendo en cuanta que se tiene un espacio temporal en la cual ha

actuado la variable independiente.

En dicho modelo se asume que la media esperada de la variable resultado
de los desertores del pre test y el post test es la misma. Los mencionados autores

_E(Y )—E(Y)

post pre

plantean el siguiente modelo:

D

7 1

—t
Siendo:
Dp . Efecto esperado de la variable dependiente.
E(Ypost) : Media en el post test.
E(Ypre) : Media en el pre test.
t : Tasa de desertores de la muestra.

Los valores de las esperanzas matematicas lo obtenemos de los graficos

anteriores, de igual manera por el registro de las actividades al desarrollar la
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practica de relaciones interpersonales en la Institucion Educativa sabemos que el

ndamero de desertores es cero, con lo cual el impacto esperado es:

D :E(YPOSt)_ pre) 3’7670_ :1,762
e(y — 200
P 1 1—0
—t

Este resultado para representarlo en términos porcentuales, utilizamos las
especificaciones del instrumento de medicion, entonces el imparto de la practica de

relaciones interpersonales en el clima institucional es:

D (%)=|( ;,76 W><100%=58,8%

P K5—2,005)
Tabla 7

Resultados del impacto de la practica de las relaciones interpersonales en las

dimensiones del clima institucional.

Dimensiones del clima Estadisticas

institucional E(Ypre) E(Ypost) 1-t Impacto

Liderazgo 1,980 3,68 1,00 56,3%
Motivacien 1950 405 100  689%
* Comunicacion 2100 368 100  545%

Trabajo en equipo 1,980 3,76 1,00 58,9%
‘Espacio fisico 1950 373 100  584%

Fuente: base de datos.

En la tabla anterior observamos los resultados del impacto de la practica de

las relaciones interpersonales en cada una de las dimensiones del clima

institucional.
3.2.3 Verificacién de la hipdtesis general de investigacion

Considerando que las puntuaciones en el pre y post test de la variable clima
institucional tienen distribucion normal, procedemos a utilizar los elementos de la
estadistica inferencial y especificamente la estadistica “t” de Student por tener una

muestra pequefia. Para realizar la verificacion de la hipétesis de investigacion
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seguimos el esquema propuesto por Karl Pearson.
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e Hipotesis Nula (Ho):

La practica de las relaciones interpersonales no influye significativamente en la
mejora del clima institucional de los docentes de la Institucién Educativa N° 36424

de Alto Marayniyocc - 2018.
Lt =0
Siendo:

AL Diferencia de medias del post y pre test.

D -
e Hipodtesis Alterna (H1):

La préctica de las relaciones interpersonales influye significativamente en la mejora
del clima institucional de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto

Marayniyocc - 2018.
tp >0

Considerando un nivel de significancia del o=5% procedemos a utilizar

la estadistica “t” de Student para determinar el valor calculado “Vc”:

D _ 17619¢< 10

= _ 064711
Siendo: - S T
n: Tamarfo de la Muestra D

D: Diferencia del i-ésimo valor de las muestras.

Sp: Desviacion Tipica.

El valor tabulado lo ubicamos en la distribucion “t” con 9 grados de libertad cuyo

punto critico es 1,833 (obtenido de las tablas estadisticas).

Gréafico 16

Diagrama de la distribucion “t” de student para gl=9.
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Fuente: Software estadistico.

Region critica

0 Vt=1,833 Vc=8

Puesto que Vc>Vt (8>1,833) decimos que se ha encontrado evidencia para

rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir:

La practica de las relaciones interpersonales influye
significativamente en la mejora del clima
institucional de los docentes de la Institucion
Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc — 2018 con

un 95% de confianza.

Asimismo, se deduce que la probabilidad asociado a la prueba de hipétesis

general es:

P[t>8]=0,00<0,05

Puesto que esta probabilidad es menor que 0,05 se confirma en rechazar la

hipotesis nula y acepta la alterna.

3.2.4 Verificacidn de las hipotesis especificas

En la siguiente tabla se muestra el resumen de las estadisticas para la verificacion

de las hipétesis especificas de investigacion.
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Tabla 8

Estadisticas para la verificacion de las hipotesis especificas.

Estadisticas de la influencia con la practica de las

Dimensiones del clima relaciones interpersonales

institucional D So VeVt VeV Decision
Liderazgo 1,70 0,819 7 1,833 TRUE Rechaza Ho
Motivacion 210 0973 7 1833 TRUE RechazaMo
‘Comunicacion 158 0726 7 1833 TRUE RechazaHo
‘Trabajoenequipp 178 0553 10 1833 TRUE RechazaHo
Espaciofisico 178 0721 8 1833 TRUE RechazaHo

Fuente: base de datos.

a) Prueba de la primera hipotesis especifica
e Hipodtesis Nula (Ho):

La practica de las relaciones interpersonales no influye significativamente en la

mejora de la dimensién liderazgo de los docentes de la Institucion Educativa N°

36424 de Alto Marayniyocc - 2018.
e Hipodtesis Alterna (H1):
La practica de las relaciones interpersonales influye significativamente en la mejora

de la dimension liderazgo de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de
Alto Marayniyocc - 2018.

Anélisis

De la tabla 7 podemos observar que el valor calculado de la “t” para muestras
relacionadas 7 y el valor critico o valor tabulado es de 1,833 con lo cual al ser

comparados resulta 7>1,833 por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis nula y

aceptar la hipotesis alterna con un 95% de confianza.

b) Prueba de la segunda hipotesis especifica

e Hipodtesis Nula (Ho):
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La practica de las relaciones interpersonales no influye significativamente en la
mejora de la dimension motivacion de los docentes de la Institucion Educativa N°
36424 de Alto Marayniyocc - 2018.

e Hipodtesis Alterna (H1):

La préctica de las relaciones interpersonales influye significativamente en la mejora
de la dimensién motivacion de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de
Alto Marayniyocc - 2018.

ANALISIS

De la tabla 7 podemos observar que el valor calculado de la “t” para muestras
relacionadas 7 y el valor critico o valor tabulado es de 1,833 con lo cual al ser
comparados resulta 7>1,833 por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis nula 'y
aceptar la hipotesis alterna con un 95% de confianza.

c) Prueba de la tercera hipotesis especifica
e Hipotesis Nula (Ho):
La practica de las relaciones interpersonales no influye significativamente en la

mejora de la dimension comunicacion de los docentes de la Institucion Educativa
N° 36424 de Alto Marayniyocc - 2018.

eHipodtesis Alterna (H1):
La préctica de las relaciones interpersonales influye significativamente en la mejora

de la dimensién comunicacion de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424

de Alto Marayniyocc - 2018.

Anélisis

De la tabla 7 podemos observar que el valor calculado de la “t” para muestras
relacionadas 7 y el valor critico o valor tabulado es de 1,833 con lo cual al ser

comparados resulta 7>1,833 por lo cual procedemos a rechazar la hipotesis nula y

aceptar la hipotesis alterna con un 95% de confianza.

d) Prueba de la cuarta hipotesis especifica

e Hipodtesis Nula (Ho):
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La practica de las relaciones interpersonales no influye significativamente en la
mejora de la dimension trabajo en equipo de los docentes de la Institucién
Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc - 2018.

e Hipodtesis Alterna (H1):

La practica de las relaciones interpersonales influye significativamente en la mejora
de la dimension trabajo en equipo de los docentes de la Institucion Educativa N°
36424 de Alto Marayniyocc - 2018.

Andlisis
De la tabla 7 podemos observar que el valor calculado de la “t” para muestras
relacionadas 10 y el valor critico o valor tabulado es de 1,833 con lo cual al ser

comparados resulta 10>1,833 por lo cual procedemos a rechazar la hipétesis nula
y aceptar la hipétesis alterna con un 95% de confianza.

e) Prueba de la quinta hipétesis especifica

e Hipotesis Nula (Ho):

La practica de las relaciones interpersonales no influye significativamente en la
mejora de la dimension espacio fisico de los docentes de la Institucion Educativa
N° 36424 de Alto Marayniyocc - 2018.

eHipodtesis Alterna (H1):

La practica de las relaciones interpersonales influye significativamente en la mejora
de la dimensién espacio fisico de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424
de Alto Marayniyocc - 2018.

Anélisis

De la tabla 7 podemos observar que el valor calculado de la “t” para muestras
relacionadas 8 y el valor critico o valor tabulado es de 1,833 con lo cual al ser

comparados resulta 8>1,833 por lo cual procedemos a rechazar la hip6tesis nula y

aceptar la hipotesis alterna con un 95% de confianza.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS.



Existe un estudio que millones de personas en la sociedad occidental
no son felices en su vida social. Por lo tanto, si no son felices en su vida
social dificilmente lograran ser felices en su vida en general. (Fordyce,
1984). Considerando que en nuestras épocas, la gran mayoria de las
personas no se relacionan de forma adecuada, observandose conductas y
actitudes negativas que expresan pesimismo, agresividad, intransigencia,
chismes, pleitos, entre otras actitudes que causan dificultades de
relacionarse con los demdas. En conclusién, existen dificultades para
relacionarse con los demas. Solo imaginémonos estas dificultades a niveles
de instituciones educativas con problemas de relaciones interpersonales
entre los educadores generando un malestar emocional, fisico y sobre todo
llevar una calidad de vida inadecuada con todos. (Roca, 2014). Por lo tanto
el hablar de habilidades para relacionarse con los demas, es un reto para
implementar técnicas a nivel de instituciones que permitan un desarrollo

personal en toda la comunidad.

Realidad que motivo a formular el objetivo de la investigacion fue
determinar la influencia de las préacticas de relaciones interpersonales en el
clima institucional. De acuerdo con Kerlinger (2002) en un disefio de
experimento se tienen que determinar la influencia en la variable
dependiente, los resultados muestran que el impacto es de 58,8% en el
clima institucional de la Institucién Educativa.

Los resultados de la prueba de hipotesis general nos indican que
dicho impacto generado de 58,8% resulta significativo al nivel de 0,05, pues
segun el grafico 9 la probabilidad asociada es p<0,05. Segun Hernandez
(2014) este resultado garantiza que efectivamente la variabilidad de las
puntuaciones del clima institucional es causada por el efecto de la variable

independiente.

En general el 60% los docentes al inicio del experimento

consideraban el clima institucional como muy desfavorable y en el post test
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no se tienen a ningun docente que considera muy desfavorable. Sin
embargo, al inicio ninglin docente consideraba el clima institucional muy
favorable y al concluir el estudio el 40% la considera favorable. Estas
variaciones corroboran la influencia positiva y significativa de la practica de
las relaciones interpersonales.

Tal como Bolafios, (2015), a través de su investigacion “Relaciones
interpersonales docentes y manejo de conflictos administrativos
educativos”, demuestra que existe influencia de las relaciones
interpersonales con el manejo de conflictos en los docentes y
administrativos educativos, pues el nivel de interacciones entre los
maestros y la calidad de estos es buena por lo tanto incide en el manejo de
conflictos con un nivel muy bajo pero aceptable, ya que estan abiertos al
dialogo, estan conscientes que el acuerdo mutuo es una buena opcién de
solucion de problemas, aunque la confrontacion y la negociacion la
consideran un tanto débil, y como principal recomendacion se tiene que se
implementen actividades para la conservacion de los buenos niveles de
interaccion docente.

Gonzales & Huaman, (2016), también determinaron que el programa
“habilidades socioemocionales” influye significativamente en la mejora del
clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa N° 30175
Huamanmarca. Eso implica que la constante actividad sobre a relaciones

interpersonales mejoraria el clima laboral.

Para el cumplimiento del primer objetivo especifico se ha
determinado que la practica de relaciones interpersonales influyen en el
liderazgo como parte del clima institucional en un 56,3% y la prueba de
hipotesis muestra dicha influencia es significativa al nivel del 0,05. En el
post test el 10% de docentes la consideran desfavorable, el 40% de
docentes consideran que el clima institucional en la dimensién liderazgo es
favorable y el otro 50% la consideran muy favorable.

Para el cumplimiento del segundo objetivo especifico se ha
determinado que la practica de relaciones interpersonales influyen en la

motivacién como parte del clima institucional en un 68,9% y la prueba de
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hipotesis muestra dicha influencia es significativa al nivel del 0,05. En el
post test el 50% de docentes consideran que el clima institucional en la
dimensién motivacion es favorable y el otro 50% la consideran muy

favorable.

Para el cumplimiento del tercer objetivo especifico se ha
determinado que la practica de relaciones interpersonales influyen en la
comunicacion como parte del clima institucional en un 54,5% y la prueba
de hipotesis muestra dicha influencia es significativa al nivel del 0,05. En el
post test el 60% de docentes consideran que el clima institucional en la
dimensién comunicacion es favorable y el otro 40% la consideran muy
favorable.

Para el cumplimiento del cuarto objetivo especifico se ha
determinado que la practica de relaciones interpersonales influyen en el
trabajo en equipo como parte del clima institucional en un 58,9% y la prueba
de hipotesis muestra dicha influencia es significativa al nivel del 0,05. En el
post test el 60% de docentes consideran que el clima institucional en la
dimensién trabajo en equipo es favorable y el otro 40% la consideran muy
favorable.

Finalmente, para el cumplimiento del quinto objetivo especifico se ha
determinado que la practica de relaciones interpersonales influyen en el
espacio fisico como parte del clima institucional en un 58,4% y la prueba
de hipotesis muestra dicha influencia es significativa al nivel del 0,05. En el
post test el 60% de docentes consideran que el clima institucional en la
dimensién trabajo en equipo es favorable y el otro 40% la consideran muy
favorable.

Tal como aporta Gallardo, Arenas, & Ripoll, (2011), que la aplicacion
de un programa podia haber mejores resultados y donde a través de la
investigacion se obtuvo que la satisfaccion con las relaciones
interpersonales con la jefatura explica un 47,01% la SLG, en cambio, las
relaciones interpersonales con los pares explica un 37,77%; y (b) si existe
una alta satisfaccion con jefes y baja con pares, se presenta un 42% de

probabilidad de que los trabajadores manifiesten SLG; (b) en la situacion
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inversa, alta satisfaccion con pares y baja con jefaturas, entonces se

presenta una baja probabilidad de manifestar SLG (17%).
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V. CONCLUSIONES



1. Se ha determinado que la practica de las relaciones interpersonales influye
de forma positiva y significativa en el clima institucional de los docentes de
la Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc - 20148. La
intensidad de la influencia es del 58,8%. En la fase del post test el 10% de
docentes consideran que el clima institucional es desfavorable, el 50% la
consideran como favorable y el 40% la consideran como muy favorable.

2. Se ha determinado que la practica de las relaciones interpersonales influye
de forma positiva y significativa en el liderazgo como parte del clima
institucional de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc - 20148. La intensidad de la influencia es del 56,3%. En la fase
del post test el 10% de docentes consideran que el liderazgo en la
Institucion Educativa es desfavorable, el 50% la consideran como favorable
y el 40% la consideran como muy favorable.

3. Se ha determinado que la practica de las relaciones interpersonales influye
de forma positiva y significativa en la motivacion como parte del clima
institucional de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc - 20148. La intensidad de la influencia es del 68,9%. En la fase
del post test el 50% de docentes consideran que la motivacion en la
Institucion Educativa es favorable y el 50% la consideran como muy
favorable.

4. Se ha determinado que la préactica de las relaciones interpersonales influye
de forma positiva y significativa en la comunicacién como parte del clima
institucional de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc - 20148. La intensidad de la influencia es del 54,5%. En la fase
del post test el 60% de docentes consideran que la comunicacién en la
Institucion Educativa es favorable y el 40% la consideran como muy
favorable.

5. Se ha determinado que la practica de las relaciones interpersonales influye
de forma positiva y significativa en el trabajo en equipo como parte del clima

institucional de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto
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Marayniyocc - 20148. La intensidad de la influencia es del 58,9%. En la fase
del post test el 60% de docentes consideran que el trabajo en equipo en la
Institucion Educativa es favorable y el 40% la consideran como muy
favorable.

. Se ha determinado que la practica de las relaciones interpersonales influye
de forma positiva y significativa en el espacio fisico como parte del clima
institucional de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc - 20148. La intensidad de la influencia es del 58,4%. En la fase
del post test el 60% de docentes consideran que el espacio fisico en la
Institucidon Educativa es favorable y el 40% la consideran como muy

favorable.
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VI. SUGERENCIAS.



. Implementar a nivel extracurricular programas o espacios que fortalezcan
las buenas relaciones interpersonales para fomentar un buen clima
institucional en los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc - 20148.

. Fomentar talleres de liderazgo y oratoria como parte del clima institucional
una vez al mes.

. Proponer programas de motivacion constante a los docentes de la
Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc - 20148. Para
garantizar un buen desempefio en el proceso pedagdgico.

. Dar continuidad y prioridad en temas de desarrollo social, personal y

profesional.
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ANEXO 1
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en la mejora del clima| interpersonales en la mejora del| significativamente en la mejora del Ordinal
Insﬂtuci.?nal de Io§ docentes de la| clima institucior?al de los do.centes clima insti!:ucional de los docentes de Comprende las necesidades
Institucion Educativa N° 36424 de | de la Institucion Educativa N°| la Institucion Educativa N* 36424 de de sus colegas Escala ordinal
Alto Marayniyocc —2018? 36424 de Alto Marayniyocc —| Alto Marayniyocc—2018
2018 La escala de
P.E.1. ¢Cémo influye la practica de | O.E.1. Determinar la influencia de | H.E.1. La practica de las relaciones| y.iiable X: medicién es:
las relaciones interpersonales en| la practica de las relaciones| interpersonales influye Aplica y practica el escuchar 1= Nunca
la mejora de la dimensién| interpersonales en la mejora de la| significativamente en la mejora de la 2= casi nunca
liderazgo de los docentes de la| dimensién liderazgo de los| dimension liderazgo de los docentes Practica de las Practica cuatro ingredientes 3= Aveces
Institucion Educativa N° 36424 de | docentes de la  Institucién| de la Institucién Educativa N° 36424 relaciones Asertividad de la asertividad 4= Casi
Alto Marayniyocc — 2018? Educativa N°® 36424 de Alto| de Alto Marayniyocc—2018 interpersonal siempre
Marayniyocc — 2018 es 5= Siempre
P.E.2. ¢éComo influye la préctica de | O.E.2. Determinar la influencia de | H.E.2. La préctica de las relaciones
las relaciones interpersonales en| la practica de las relaciones| interpersonales influyen Define y replantea el
la mejora de la dimensién| interpersonales en la mejora de la| significativamente en la mejora de conflicto
motivacion en la Institucién| dimensién motivacion de los| la dimensién motivacion de los
Educativa N° 36424 de Alto| docentes de la Institucidn| docentes de la Institucién Educativa Solucién de | practica el arte de negociar
Marayniyocc — 20187 Educativa N° 36424 de Alto| N° 36424 de Alto Marayniyocc — conflicto
Marayniyocc— 2018 2018
PROBLEMAS OBIETIVOS HIPGTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ﬁsgzgj
P.E.3. éComo influye la préctica | O.E.3. Determinar la influencia de | H.E.3. La practica de las relaciones Existe una clara
de las relaciones interpersonales | la prdctica de las relaciones | interpersonales influyen A indicacién de las
) Variable Y: A
en la mejora de la dimensién | interpersonales en fa mejora de | significativamente en la mejora de Dimensién funciones
comunicacién de los docentes de | la dimension comunicacion de los | la dimensién comunicacion de los Clima lidacaign Su jefe inmediato le
la Institucion Educativa N° 36424 | docentes de la Institucidén | docentes de la  Institucién neteional permite participar en la
de Alto Marayniyocc — 20187 Educativa N° 36424 de Alto | Educativa N° 36424 de Alto planificacién




P.E4. iCémo influye la practica
de las relaciones interpersonales
en la mejora de la dimension
trabajo  en equipc de los
docentes de la  Institucion
Educativa N° 36424 de Alio
Marayniyoce — 201087

Q.E.4. Determinar la influencia de
la practica de las relaciones
interpersonales en la mejora de
la dimensién trabajo en equipo
de los docentes de la Institucion
Educativa N° 386424 de Alto
Marayniyocc - 2018

H.E.4. La practica de las relaciones
interpersonales influyen
significativamente en la mejora de
la dimensidn trabajo en equipo de
los docentes de la Institucion
Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc — 2018

toma en cuenta las
opiniohes

Se brinda
reconocimiento  especizal
al buen desempefic

Las ideas que aportamos

P.E5. iComo influye la practica
de las relaciones interperscnales
en a mejora de la dimensién
ambiente laboral de los docentes
de la Institucidn Educativa N°
36424 de Alto Marayniyocc —
20187

Q.E.5, Determinar la influencia de
la practica de las relaciones
interpersonales en fa mejora de
fa dimensién ambiente laboral
de los docentes de la Institucion
Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc — 2018

H.E.5. La practica de las retaciones
interparsonales influyen
significativamente en la mejora de
la dimension ambiente laboral de
los docentes de la Institucion
Educativa N° 36424 de Alto
Marayniyocc — 2018

Dimensién \ ,
motivacion para mejorar €l trabajo
Tengo la libertad de
realizat cambios
Se reconoce mi esfuerzo
si trabajo
Recibo informacidn
necesario
. . Los medios que se utilizan
Dimensién 9 .
s resultan sar mas
comunicacion .
eficientes

Se  hace presente Ia
retroinformacion

Dimension
trabajo en equipo

Los  objetivos  estan
claramente establecidos
El apoyo y escucha
sucede en el equipo

Se hace presente el
intercambio de ideas

El equipo de trabajo se
orienta a solucién

S¢  complementa el
talento y congcimientcs

Dimeansion
ambiente laboral

Cuenta con iluminacién
Cuenta con un servicio de
aseo

Existe una ventilacion

Escala
Ordinal

Escala ordinal

La escala de
medicidn es:
1= Nunca

2= casi nunca
3= A veces
A= Casi
siempre

5= Stempre
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METODO Y DISENO

| POBLACION, MUESTRA Y MUESTREQ

TECNICAS E INSTRUMENTOS

TIPO DE ESTUDIO:

El tipo de investigacion ES EXPERIMENTAL porque el uso del término es
bastante coloquial; asi, hablamos de “experimentar” cuando mezclamos
sustancias quimicas y vemos la reaccién provocada, o cuando nos cambiamos
de peinado y observamos el efecto que suscita en nuestras amistades dicha
transformacién. Es decir esta vez manipularemos la variable clima
institucional (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 1994)

DISENO DE ESTUDIO

El disefio que corresponde al presente estudio es PRE EXPERIMENTAL,
porque estos disefios utilizan solo un grupo experimental (Herndndez,
Fernandez, & Baptista, 1994).

Disefio:
G.E: O X 0;
Donde:
G.E: Grupo experimental
Oy: pre test
O3: post test
X: Representa la manipulacién de la

variable independiente.

METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Para el andlisis de datos se tendrd como base la estadistica descriptiva e
inferencial; se elaboraran las tablas de frecuencias y graficos estadisticos que
respectivamente corresponden a cada indicador, dimension y variables.

El procesamiento de datos se realizard mediante el Programa SPSS-23, para
luego determinar el célculo de las medidas de tendencia central y dispersién.

La contrastacién de hip6tesis se realizara mediante |la Prueba t de Studenty
Prueba de Bondad de ajuste de Chi cuadrado.

CARACTERISTICAS DE LOS SUJETOS.

Para el anédlisis se evaluara el nivel de
Gestion de la comunicacion asertiva en los
docentes de la Institucion Educativa N°
36424 de Alto Marayniyocc — 2018,
Huancavelica, cuyas edades fluctdan entre
28 y 50 afios contratados y nombrados,
quienes recibiran la aplicacion de una
encuesta a una muestra poblacional de 10
maestros entre hombres y mujeres, los
cuales estén laborando con frecuencia.

POBLACION , MUESTRA Y MUESTREO:
e la poblacién estard conformada
por 10 docentes
e la muestra sera un muestreo
censal, ya que se considerara la
misma cantidad de |a poblacién

Técnicas :

La técnica utilizada fue una Encuesta para medir la efectividad del
programa y la gestion de la comunicacion asertiva

INSTRUMENTO 1: Cuestionario para medir la efectividad de la
practica de las relaciones interpersonales por: Lopez, S (2014)
La estructura de dicho plan de talleres fue tomado en cuenta de
acuerdo a las dimensiones consideradas son:

e  Dimension Empatia

e Dimensioén Asertividad

e  Dimension Solucidn de conflictos

INSTRUMENTO 2: clima institucional por Brunety Schilman (2005),
Dimensidn liderazgo

Dimension motivacion

Dimensidn comunicacion

Dimensidn trabajo en equipo

Dimension ambiente laboral

Dichos instrumentos son validados a juicio de expertos

La escala de medicidn es: 1= Nunca
3=A veces
instrumentos.

2= casi nunca
4= Casi siempre 5= Siempre para ambos
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ANEXO 02
MATRIZ OPERACIONAL DE VARIABLE 1

Titulo: La préctica de las relaciones interpersonales para mejorar el clima institucional de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc -
2018

Autor: Br. Maria Isabel Castro Zevallos y Margarita Lourdes Chauca Hilario

VALORACION
. 83 5% g gl 2] |y| sz
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G 5 ugar de los deméas Ordinal
@9 E o « P2. Logra con los maestros capacidades de ponerse en |ugar de otros Ordinal
o =
panr | P o
‘zf- o E é 3. Logra competencias de sensibilidad el uno con otros Ordinal
g ) Eu &  |Comprende lasiP4. Desarrolla actividades basados en la necesidad y dificultades de los docentes Ordinal
& E = necesidades de suglPS. Identifica y soluciona con estrategias claras y precisos en temas de empatfa Ordinal
o Ordinal
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s o E S traba;atra: en:npat[a P8. Logra en los maestros la expresion de sentimientos y pensamientos guardados Ordinal
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A oD Define y replantea el IP9. Identifica la solucién ante un dialogo solo de dos Ordinal
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ANEXO 03

MATRIZ OPERACIONAL DE VARIABLE 2

Tftulo: La practica de las relaciones interpersonales para mejorar el clima institucional de los docentes de la Institucidon Educativa N'36424 de Alto Marayniyocc —2018
Autor: Br. Maria Isabel Castro Zevallos y Margarita Lourdes Chauca Huerto

b

OPCION DE
| RFSPIIFSTA
E —
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s ITEMS =~ Blz|e . L
£ 5|32 2 =
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z 8|« 5 9
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3 " S o flITICIO0Bt uno debe desempefiar en su aula.
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T B > -
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el ambiente donde labora

10, En su insfitucion se{P10: En su institucion se busca estimular su trabaje y se preocupan por su Ordinal
busca estimular su trabajo desarrollo profesional y personal
¥ 8€ preocupan
11. comunicacién fluiday  P11:Recibe de su jefe inmediato una comunicacion fluida y clara frente 2 sug Ordinal
clara funciones
= 12.  Existe buena P12:Existe buena comunicacion entre los trabajadores de su oficing y su jefe Ordinal
2 comunicacion entre los inmediato
=< trabajadores
Z 13, La comunicacién [P13:Usted considera que la comunicacion dentro de su dficing es adecuada Ordinal
= deniro de su oficing es fluida entre todos 1os trabajadores
O ;
o adecuada y fluida
4. Practica la comunicacién P14.Su jefe inmediato y los demés trabajadores practican un comunicacion Ordinal
asertiva, y positiva asertiva, y positiva en cada momento
5. realiza cualguier P15:En su area de trabajo realizan cualquier actividad en equipo bajo fa direccién Ordinal
o actividad en equipo de su jefe inmediato
g 6. existe buenos resultados [P16:Los resultados positivos del &rea es gracias a un buen trabajo en equipo Ordinal
w
&
g 7. Existe solidaridad y P17: Existe sclidaridad y leaitad dentre del squipo de trabajadores Ordinal
= lealtad
g 8. cumplimiento de metas  |P18:Usted considera que el frabajo en equipo es una opcion para et cumplimiento Ordinal
con eficiencia y eficacia de metas con eficiencia y eficacia
8. iluminaclon del espacio  P19:Considera que 1a iluminacion del espacio donde trabaja es adecuado pard Ordinal
llevar acabo toda actividad programada
g P0.  El servicio de aseo de su [P20:El servicio de aseo de su trabajo es higiénico y pulcro Ordinal
2 trabajo es higiénico y
o pulcro
g 1. Existe una busna P21:Existe una buena ventilacion ¥ un busn acondicionamiento del ambientel Ordinal
& ventilacion y un buen donde trabaja
W acondicionamiento
2. Existe armonta y pazen 22.Existe armonia y paz en el ambiente donde labora Ordinal
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CUESTIONARIO SOBRE LA EFECTIVIDAD DE LOS TALLERES DE DESARROLLO DE LAS
RELACIONES INTERPERSONALES

L

Sr. Trobajador.
El presente cuestionario tiene por finalidad conocer su opinién sobre la efectividad de los talleres de
relaciones interpersonoles, fos respuestas de este instrumento sirven tnicamente para esta investigacion y
serdn totalmente confidenciales, ogradezco por anticipado su colaboracion y honestidad al responder,

N¢ del Encuestado; Fecha: Sexo:
Condicidén Laboral: Especiafidad:

La escala de medicidn es: 1=Nunca  2=casinunca 3=Aveces 4= Casisiempre 5=Siempre

OPCIONES
zl 12
ITEMS RIS
Z| S|~ E
HEEEHE
eI
]|l
D1 EMPATIA
P1. Desarrolia habilidades de solidaridad con los docentes 1i21314|5
P2. Logra con los maestros capacidades de ponerse en lugar de otros 112(314lg
P3. Logra competencias de sensibilidad el uno con otros 112{3|4]|5
P4. Desarrolla actividades basados en la necesidad y dificultades de los docentes |12 /3(415
PS. Identifica y soluciona con estrategias claras y precisos en temas de empatia 1123|445
D2: ASERTIVIDAD
P6. Desarrolla la capacidad de escuchar antes de hablar 1|12|3(4|5
P7. Logra identificar y practicar en los docentes, en primer jugar los aspectos 2(3(4
positivos de una persona antes de llamar la atencidén o decir las cosas 5
negativas o incomodas
P8. Aprende a expresar su incomodidad de manera asertiva 112,345
P9. Logra en los maestros fa expresion de sentimientos y pensamientos guardados o 1({2{3:4
reprimidos
D3:30LUCION DE CONFLICTOS
P9. identifica la solucién ante un dialogo solo de dos 1/2]3i4!5
P10. Aprende a llamar la atencién solo de dos, evitando la ridiculizacidonconlos |1(2i3}4 5
demas
P11. Desarrolla la capacidad de negociar o buscar estrategias de conveniencia 112{3|4 5
para ambas situaciones conflictivas

Muchas gracias por su colaboracion
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL

Sr. (a) Administrativo (a): El presente cuestionario tiene por finalidad conocer su opinién sobre Climo
institucional, las respuestas de este instrumento sirven dnicamente para esta investigacion y serdn
totalmente confidenciales, agradezco por anticipado su colabaracion y honestidad al responder.

Fecha: Profesion: Sexo!

La escala de medicién es: 1= Nunca 2=casinunca 3=Aveces 4=Casisiempre 5=Siempre

ITEMS | ESCALA

DIMENSION: LIDERAZGO

1. Considera que existe una clara descripcion de las funciones que cada uno debe | 1 |2 | 3
desempefiar en su oficina

2. Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion y otros acuerdos competentesde | 1 |2 | 3
su frabajo

3. Su jefe inmediato se caracteriza por escuchar, resolver los problemas tomandoencuenta | 1 (2 |3
las opiniones, infereses y dudas de los trabajadores

4. A tu criterio, su jefe se esfuerza en fortalecer un buen clima organizacional y trabajoen | 1 |2 |3
equipo entro de la insfitucion

5. Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar decisiones. 112 (3
6. La actitud de tu jefe fortalece positivamente en las relaciones interpersonales de los 11213
frabajadores
DIMENSION: MOTIVACION i :
7. Ensuinstitucion u dependencia donde trabaja, recibe reconocimiento especial al buen 112 |3

desempefio laboral

8. Realiza trabajos con esmero fuera de su horario cotidiano (investigaciones, publicaciones | 1 {2 |3
u otros), ya que ellos son reconocidos por sus jefes inmediatos

9. Tiene lalibertad de realizar cambios en su puesto de trabajo si el fin es el de mejorar, y 2013
es0 se motiva a seguir trabajando
10. En su institucion se busca estimular su trabajo y se preocupan por su desarrollo 112 (3

profesional y personal

DIMENSION: COMUNICACION

11. Recibe de su jefe inmediato una comunicacion fluida y clara frente a sus funciones 112 |3
12. Existe buena comunicacion entre los trabajadores de su oficina y su jefe inmediato 112 |3
13. Usted considera que la comunicacion dentro de su oficina es adecuada y fluida entre 112 |3

todos los trabajadores

14. Su jefe inmediato y los demaés trabajadores practican un comunicacion asertiva, y positiva | 1 |2 | 3
en cada momento

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

15. En su érea de trabajo realizan cualquier actividad en equipo bajo la direccion de su jefe 112 |3
inmediato
16. Los resultados positivos del area es gracias a un buen trabajo en equipo 12 13
17. Existe solidaridad y lealtad dentro del equipo de trabajadores 112 |3
18. Usted considera que el trabajo en equipo s una opcion para el cumplimiento de metas 112 |3
con eficiencia y eficacia
19. Dentro de la institucion, existe participacion frecuente a través de equipos 112 |3
DIMENSION: ESPACIO FISICO '
20. Considera que la iluminacion del espacio donde frabaja es adecuado para llevar acabo 142 13
toda actividad programada
21. El servicio de aseo de su trabajo es higiénico y pulcro 112 |3 |14 |5
22. Existe una buena ventilacion y un buen acondicionamiento del ambiente donde trabaja 112 |13 |4 |5
23. Existe armonia y paz en el ambiente donde labora 112 |3 |4 |5

Muchas gracias por su colaboracion
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CUESTIONARIO SOBRE LA EFECTIVIDAD DE LOS TALLERES DE DESARROLLO DE LAS |
RELACIONES INTERPERSONALES

Sr. Trabajador.

El presente cuestionario tiene por finalidod conocer su opinién sobre la efectividad de los talleres de
relaciones interpersonales, los respuestas de este insfrumento sirven tnicamente para esta investigacién y
seran totalmente confidenciales, agradezco por anticipado su colaboracion y honestidad af responder.

N€ del Encuestado: { Fecha: Z5. ¢4 . iy Sexo:__ I Cmenynigy
Condicién Laboral: aranbenda Especialidad:_=dys oo iorn Trionasios

La escala de medicion es: 1= Nunca 2=casinunca 3=Aveces 4=Casisiempre 5=Siempre

OPCIONES
ITEMS = g _i% E_ %
ml=l 8 % &
SEHEE
ZltjiaLicl))h
D1: EMPATIA
P1. Desarrolia habilidades de solidaridad con los docentes 1(2(3/%|s
P2. Logra con tos maestros capacidades de ponerse en lugar de otros 1123 % 5
P3. Logra competencias de sensibilidad el uno con otros 1{2/3/4!%
P4 Desarrolla actividades basados en la necesidad y dificultades de los docentes |12 |3 |45
P5. identifica y soluciona con estrategias claras y precisos en temas de empatia 1{2(34 ;S'
D2: ASERTIVIDAD . :
P6. Desarrolla la capacidad de escuchar antes de hablar 1(2{3]4 X
P7. Logra identificar y practicar en los docentes, en primer lugar los aspectos 112134,
positivos de una persona antes de llamar la atencidn o decir las cosas 2‘( 5
negativas ¢ incomodas
P8. Aprende a expresar su incomodidad de manera asertiva 11234
P9. Logra en los maestros |a exprasidn de sentimientos y pensamientos guardados o 1:213 % 5
reprimidos ’
. D3:S0LUCION DE CONFLICTOS
P9. Identifica {a solucién ante un dialogo solo de dos 112i13|41%
P10. Aprende a famar la atencién solo de dos, evitando la ridiculizaciénconlos 111234
demas /B:
P11, Desarrolia la capacidad de negociar o buscar estrategias de conveniencia 1{2{3|4 K
para ambas situaciones conflictivas ’

Muchas gracias por su colaboracién
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL

Sr. (a) Administrativo (a): El presente cuestionario tiene por finalidad conocer su opinion sobre Clima
institucional, las respuestas de este instrumento sirven Unicamente para esta investigacion y serdn
totalmente confidenciales, agradezco por anticipado su colaboracion y honestidad al responder.
Fecha: Profesion: o wciom  Drtmerre Sexo: ’Ac/«('. )

La escala de medicién es: 1=Nunca 2=casinunca 3=Aveces 4=Casisiempre 5=Siempre

ITEMS | ESCALA
DIMENSION: LIDERAZGO

1. Considera que existe una clara descripcién de las funciones que cada uno debe | 1 | 2 ;( 4 |5
desempenar en su oficina

2. Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion y otros acuerdos competentes de | 1 /2< 3 [4 |5
su trabajo

3. Su jefe inmediato se caracteriza por escuchar, resolver los problemas tomando en cuenta | 1 2< 3 |4 |5
las opiniones, intereses y dudas de los trabajadores

4. A tu criterio, su jefe se esfuerza en fortalecer un buen clima organizacional y trabajo en \1 2 |3 |4 |5
equipo entro de la institucion

5. Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar decisiones. £12 |3 |4 |5

6. La actitud de tu jefe fortalece positivamente en las relaciones interpersonales de los Y12 |3 |4 |5

_ trabajadores 7 ' 1 _
. DIMENSION: MOT ROION = el A e

7. En su institucién u dependencia donde trabaja, recibe reconocimiento especial al buen X112 |3 |4 |5
desempefio laboral ‘

8. Realiza trabajos con esmero fuera de su horario cotidiano (investigaciones, publicaciones A2 (3 |4 |5
u otros), ya que ellos son reconocidos por sus jefes inmediatos

9. Tiene la libertad de realizar cambios en su puesto de trabajo si el fin es el de mejorar, y v12 |3 |4 |5
es0 se motiva a seguir trabajando

10. En su institucion se busca estimular su trabajo y se preocupan por su desarolio |2 |3 (4|5
profesional y personal

DIMENSION: COMUNICACION

11. Recibe de su jefe inmediato una comunicacion fluida y clara frente a sus funciones A |2 |3 |4 |5

12. Existe buena comunicacion entre los trabajadores de su oficina y su jefe inmediato 12 [3 |4 |5

13. Usted considera que la comunicacion dentro de su oficina es adecuada y fluida entre (2 |3 (4 |5
todos los trabajadores

14. Su jefe inmediato y los demés trabajadores practican un comunicacion asertiva, y positiva | 4 (2 |3 |4 (5
en cada momento x!

DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO

15. En su area de trabajo realizan cualquier actividad en equipo bajo la direccion de su jefe 12 |3 |4 |5
inmediato L)

16. Los resuifados positivos del area es gracias a un buen trabajo en equipo XK[(2 |3 |4 |5

17. Existe solidaridad y lealtad dentro del equipo de trabajadores «12 |3 [4 |5

18. Usted considera que el trabajo en equipo es una opcion para el cumplimiento de metas X 12 |3 |4 |5
con eficiencia y eficacia

19. Dentro de la institucion, existe participacion frecuente a través de equipos K12 |3 |4 [5

j DIMENSION: ESPACIO FISICO

20. Considera que la iluminacion del espacio donde trabaja es adecuado para llevar acabo (2 |3 |4 |5
toda actividad programada ’

21. El servicio de aseo de su trabajo es higiénico y pulcro ({2 [3 |4 |5

22. Existe una buena ventilacion y un buen acondicionamiento del ambiente donde trabaja )2 13 14 |5

23. Existe armonia y paz en el ambiente donde labora 412 |3 |4 |5

Muchas gracias por su colaboracién
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL

Sr. (a) Administrativo (a): El presente cuestionario tiene por finalidad conocer su opinién sobre Clima
institucionad, las respuestas de este instrumento sirven unicamente para esta investigacion y serdn
totalmente confidenciales, agradezco por ant:c;pado su colaboracion y honestidad al responder.

Fecha: Profesion:_lcacicth  (Frmear: o Sexo:_Moselns
La escala de medicion es: 1=Nunca 2=casinunca 3=Aveces 4=Casisiempre 5=Siempre
ITEMS | ESCALA

DIMENSION: LIDERAZGO

1. Considera que existe una clara descripcion de las funciones que cada uno debe | 1 |2 |3 |4 }Z
desempefiar en su oficina
2. Su jefe inmediato le permite participar en la planificacién y otros acuerdos competentesde | 1 |2 |3 k 5
su frabajo
3. Su jefe inmediato se caracteriza por escuchar, resolver los problemas tomandoencuenta | 1 |2 |3 k 5
las opiniones, intereses y dudas de los trabajadores
4. A tu criterio, su jefe se esfuerza en fortalecer un buen clima organizacional y trabajoen | 1 [2 |3 |4 5
equipo entro de la institucion
5. Su jefe tiene en mente los intereses de los trabajadores al tomar decisiones. 112 (3 XK |5
6. Laactitud de tu jefe fortalece positivamente en las relaciones interpersonales de los 112 |3 |45
tmbajadores _ .
7. Ensu |nst|tuc|on u dependenma donde trabaja, recibe reconocumnento eSpeclaI al buen 112 |3 |4 ¥
desempefio laboral
8. Realiza trabajos con esmero fuera de su horario cotidiano (investigaciones, publicaciones | 1 (2 |3 }( 5
u otros), ya que ellos son reconocidos por sus jefes inmediatos
9. Tiene la libertad de realizar cambios en su puesto de trabajo si el fin es el de mejorar, y 112 |3 415
eso se motiva a seguir trabajando
10. En su institucion se busca estimular su trabajo y se preocupan por su desarrolio 112 |3 |4 %
profesional y personal
DIMENSION: COMUNICACION
11. Recibe de su jefe inmediato una comunicacion fluida y clara frente a sus funciones 112 [3 |44]5
12. Existe buena comunicacién entre los trabajadores de su oficina y su jefe inmediato 112 |3 |4 |B<
13. Usted considera que la comunicacion dentro de su oficina es adecuada y fluida entre 112 (3 j-( 5
todos los trabajadores
14. Su jefe inmediato y los demas trabajadores practican un comunicacion asertiva, y positva | 1 |2 |3 }( 5
en cada momento _
DIMENSION: TRABAJO EN EQUIPO - S
15. En su area de trabajo realizan cualquier actividad en equipo bajo la direccion de su jefe 112 |3 |4 9<
inmediato
16. Los resultados positivos del area es gracias a un buen trabajo en equipo 112 |3 [8<|5
17. Existe solidaridad y lealtad dentro del equipo de trabajadores 1{2 |3 [#|5§
18. Usted considera que el trabajo en equipo es una opcién para el cumplimiento de metas 112 |3 |4 5(
con eficiencia y eficacia
19. Dentro de la institucion, existe participacion frecuente a través de equipos 112 |3 [K]5
DIMENSION: ESPACIO FISICO
20. Considera que la iluminacion del espacio donde trabaja es adecuado para llevar acaho 112 |3 (4 |5y
toda actividad programada A
21. El servicio de aseo de su trabajo es higiénico y pulcro 1012 |3 |15
22. Existe una buena ventilacion y un buen acondicionamiento del ambiente donde trabaja 112 |3 |4
23. Existe armonia y paz en el ambiente donde labora 112 |3 |4 |5

Muchas gracias por su colaboracidn
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ANEXO 4

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO 1

Titulo: La préctica de las relaciones interpersonales para mejorar el clima institucional de los docentes de la Institucién Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc ~ 2018
Autor: Br.

| I 2 'VALORACION CRITERIOS DE CALIFICACION
‘ FIACION ELACION RELACIGN LR:-.ltfxcrc}a.f ENTREQBSERVACION
‘ ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL )EL ITEMS Y LA ;
= g = T [VARIABLEY DIMENSION | INDICADOR ¥ GRCIONDE |
s g R DICABOEES e S _ |5 EL ELITEMS RESPUESTA | .
z g 2 s DIMENSION  INDICADOR )
> = Z|g|xielg s INnoj st Tno[ st [No| st NO
= g Zl8|n &
Slpisln)t
| T R 2|3, <!18|a o |5 BT
i prende a ubicare enPl. Desarrolla habilidades de solidaridad con los docentes Il 3 e " »
lugar de los demds - —— -t - - - —————
| 8 P2. Logra con los maestros capacidades de ponerse er lugar de otros > x % o
0 : ——— — : ‘ T2 N e i
] é L. P3. Logra competencias de sensibilidad el uno con otros e | x X X X N |
| g ‘% Comprende IasEP4. Desarrolla actividades basados en la necesidad v dificultades de 1 § > | | |
g necesidades de suslosdocentes S ; 2.8 R ‘
or] colegas P5. Identifica y soluciona con estrategias claras y precisos en temas L I R % j 5 e |= o W I e
o de empatfa { e = [ | > 1
E Aplica y practica el 6. Desarrolla la capacidad de escuchar antes de hablar i 1 )
E escuchar A . . | S
2T Saos o B ]
g p=d = ractica cuatro P6. Logra identificar y practicar en los docentes, en primer lugar los ‘
< & s ngredientes de la aspectos positivos de una persona antes de llamar la atencién | A 7 | -5
o ::. E asertividad o decir las cosas negativas o incomodas | X x ‘
w o o= -3 S _
‘ . . : 7
5 9 § P7. Aprende a expresar su incomodidad de manera asertiva < " e
U P8. Logra en los maestros la expresidn de senﬁmién-tos ¥ i T il o
é pensamientos guardados o reprimidos X X P X
; Define y replantea el P9, Identifica la solucién ante un dialogo solo de dos » _
o o P conflicto A < X
g 28 e : L Lol
g S & [Practica el arte de P10. Aprende a llamar la atencion solo de dos, evitando la ! , < ;
3 2 |hegociar ridiculizacion con los demas 7 7 | I ¥
o W 3%, | ! = =
¢ P11. Desarrolla la capacidad de negociar ¢ buscar estrategias d | 5c | > e
s ’ convenj@ncia para ambas situaciones conflictivas {7 | Tl .

(t

M. N® 1023213487




VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar la efectivioad de los
talleres de las relaciones interpersonales de la Institucion Educativa N’ 36424 de

Alto Marayriiyocc

OBJETIVO: Conocer efectividad de los talleres de desarrollo de las relaciones

interpersonales de la Institucion Educativa N’ 36424 de Alto Marayniyocc

DIRIGIDO A: Docentesde lalnstitucion Educativa N” 36424 de Alto Marayniyocc

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

HUAMAN MUNARRIZ, Silvia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

VALORACION: CUANTITATIVA

Elinstrumento es:

1 2 3 4
><

MALO | REGULAR BUENO, ~ MUY BUENO

PRICOLOGA
CPs.P, 31908

Firma del evaluador
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar la efectividad de los
talleres de las relaciones interpersonales de la Institucion Educativa N° 36424 de

Alto Marayniyocc

OBJETIVO: Conocer efectividad de los talleres de desarrollo de las relaciones

interpersonales de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc
DIRIGIDO A: Docentes de la Institucién Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GONZALES CAMPOS, Luis Alfredo

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

S S S .

| REGULAR J BUENO MUY BUENO

OFirma del evaluador
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VALIDACION DELINSTRUMENTO 1

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar la efectividad de los

talleres de las relaciones interpersonales de la Institucion Educativa N” 36424 de

Alto Marayniyocc

OBJETIVO: Conocer efectividad de los talleres de desarrollo de las relaciones

interpersonales de la Institucion Educativa N’ 31424 de Alto Marayniyocc

DIRIGIDO A: Docentes de la institucion Educativa N” 36424 de Alto Marayniyocc

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

CASTRO CHAUCA, Elsa

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER ENADMINISTRACION DE LA EDUCACION

VALORACION: CUANTITATIVA

Elinstrumento es:

1 2 3

P XX

MALO REGULAR BUENO

MUY BUENO

(i

Firma del evaluador

10
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

ANEXO 3

CLIMA INSTITUCIONAL
TITULO: La practica de (as refaciones interpersonales pata mejorar &l clima institucional de los docentes de la Institucidn Fducativa N® 36424 de Alto Marayniyoce — 2018
Autor: Br.
| OPCION DF | CRITERIOS DE EVALUACION il o
- RESH|IFSTA j o
u g & D | RELACION — RREIACION  RELACION  RELACION >3
= 3 ‘ 9 gl | g _ ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL ENTRE EL 5_ =
= = TEMS  _ | B | | | VARABIELA | DIVEENSION | INDICADOR [TEMSYLA g2
= ‘g = N R = DIMENSION Y EL f YELITEMS OPCION DE £
= I = s e Dt T - TATOR L RESPUESTA 99
S 20z ) 21E] » N s fiNo sl (N0 st TN o=
L . ! AL e U | B | .
1. Considera que existe una clara descripeidn de las funclories| 1 ol o e o
que cada uno debe desempediar en su oficiha x | '
' 2. Su jefe nmediaio le permite participar en la planificacion v 2 | . X | ) | -
olios acuerdes competentes de su trabajo ] X . X (s
o 13  8ujefe inmediato se caracleriza por escuchar, resolver ogf 3 | - 7 = 1 __ 1 ‘
S problemas tomande en cuenta las opinicnes, inlereses i X ! X
E dudes de [os trabajadores |~ | _
z = 4. A tu crterlo, su Jefe se esfuarza en fortalecer un buen cliima 4 ¥ ¢ = ;
2 = organizaciona! y rabajo en equipe entro de la institucion X
o E S Jefe flene en mante los intereses de los trabajadores a| 5 e - "
E tomar decisiones. : ¥ o X
2 6. Laactitud de u je‘e fortalece positivamente en las relaciones & | == =0 |l S
< interpsrsonzles de los trabajadores X X X | X
5 En su insfifucién u dependencia donds irabaja, recibe 7 T T T !
S " reconocmienfo especial al buen desemperio laboral S R R ! A X P R
E © |6 Tienelelibertad de realizar camblos en su pussto de trabaio 8 ~ | .
2 = si el fin &s el de melorar, y eso se moliva a segulr irabaiendo | | X £ < |
& = [g. Tienela libertad de realfzer cambios en su puesto de frabajo 9 x ) X i
= g sl el fin &5 el de mejorer, y @90 se moliva a segul rtrahajando ~ | X | [
10, En su instifucion se busca estimular su trabsio y se 10 > )
preccupan por st desarrollo profesional y personal X x
w |1, Retibede su jefe Inmedialo una cemunicacién fluida y clara 11 | < ) :
= frente a sus funclonas | X x x
= =l o | |
S 2. Existe bugna comunication entre los trabajadores de su oficina 12 i ' 1
& y-su [efe inmediato < x < | | x

12



|3, Usted considera que la comunicacién dentro de su oficina es B3 | ] ] I 21 ¢ o ' -
adoouada y fluide en're todos los trabajadores ‘_ o E X 1% .
4, Su jefe inmediate y los demas {rabajadores practican un 14 ‘ | !
comunicacion asertiva, y positiva en cada momento e 1852 % ‘ X
s !
) En_sg érga de trabajo rga!i;an cuglquier actividad en equipe 15 £ | £
o bajo |a direccin de su jefe inmediate b X 1ié
2 6. Los resulfedos positivos del &rea es gracias a un buen trabajo 16 ' 2 |
== en equipo | X Z X {
TR i s i S R I |
| % 7. Existe solidaridad y lealtad dentro de! equipo de irabajadores 17 | J X 2 2
' ?_é 8. Usted considera que el frabajo en equipo es una opcion para el 18 5
cumplimiento de metas con eficiencia y eficacla X ~ < | X
8. Considera que la lluminacion cel espacio donde trabaiaes ] e Uk
edecuado para llevar acabo toda actividad programada P a | x A
& . . : s MRS
% 0. E! servicic de esco de su trabajo es higiénico y pulcro 20 ¥ x - -
i RIS e | e
o 1. Existe una buena ventilacién y un buen acondicicnamiento del 21 E /
E ambiente donde frabaja ‘ 7
(73] — e i e e
H 12, Existe armonia y paz en el ambiente donde labora 22 < | < | o SN

i

- -
-

"L aaa Ty e -

MarTifls A Gonfales Campos
i "\Oydac Chaven W . MW 1023213487
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DoL INSTRUNLoiuTO: Cuestionario para evaluar el clima institucional

de la Institucién Educativa N” 36424 de Alto Marayniyocc

OBJETIVO: Conocer el nivel de desarrollo del clima institucional de la Institucion

Educativa N’ 36424 de Alto Marsyniyocc

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucion Educativa N' 36424 de Alto Marayniyocc

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

HUAMAN MUNARRIZ, Silvia

GRADOACADEMICO DELEVALUADOR: '

MAGISTER ENPSICOLOGIA EDUCATIVA

VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

.

1 2 3 4 ><

MALO REGULAR BUENO MUY BUENO

OGA
CPs.p. 31908
Firma del evaluador

14
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el clima institucional

de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc

OBJETIVO: Conocer el nivel de desarrollo del clima institucional de la Institucion

Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

CHAUCA HILARIO, Haydee

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

e s : ﬁ <2 _

MUY BUENO

de

| evaluador

Firme
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar el clima institucional

de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc

OBJETIVO: Conocer €l nivel de desarrollo del clima institucional de la Institucion

Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocc

DIRIGIDO A: Docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de Alto Marayniyocec
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

CASTRO CHAUCA, Elsa

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

VALORACION: CUANTITATIVA

El instrumento es:

1 [2 | 3 | A.VA

[MALO | REGULAR BUENO | MUY BUENO

Firma del evaluador

16
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SOLICITA: Autorizacion para aplicar
encuesta al personal docente.

SENORA DIRECTORA. DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 36424 DE ALTO MARAYNIYOCC
S.Dh,
Chauca  Hilarie, Margarita Lourdes

identificada con DNI N° 23276333, con
domicilia legal en el Jr. Mercurio N° 102 de Ia
ciudad de Huancavelica, y Castro Zevallos,
Maria Isabel con DNI N°23271692 vy
domiciliada en el Jr. Francisco Pizarro S$/N
Huancavelica; estudiantes de la Escuela de
Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo filial
Huancavelica, ante UD., con el debido respeto
noes presentamos ¥ eXpONenios:
Que, encontrandonos realizando los estudios de Maestria, con mencidn en Administracion
de 1a Educacién en la Universidad “Cesar Vallejo” de Trujillo con sede en la ciudad de
Huancavelica y teniendo la necesidad de validar la encuesta dirigida al personal docente que
labora en la Institucién Educativa, acudimos a su persona a fin de que nos acceda la
auforizacion para la aplicacién de la encuesta el dia 25 del mes en curso con el instrumento
cuestionario para reaiizar el frabajo de investigacién titulado “La practica de las relaciones
interpersonales para mejorar el clima institucional de los docentes de la Institucion
Educativa N 36424 de Aito Marayniyoce — 2018”., para mayor referencia adjunto los
mstrumentos correspondientes.
POR LO EXPUESTO:

Sefiora directora, esperamos alcanzar nuesira

solicitud para su ejecucion respectiva.

Alto Marayniyocc, 25 de junio de 2018.

Prof. Margga L. Chauca Hilario Prof. Maria 1. Castro Zevallos
DNI Nj2327633 DNI N 23271692
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SOLICITA: Constancia de aplicacién de encuesta
a docentes.

SENORA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 36424 DE ALTO MARAYNIYOCC
S.D.

Chauca Hilario, Margarita Lourdes identificada

con DNI N° 23276333, con domicilio legal en el Jr.

Mercurio n| 102 de la cindad de Huancavelica, y

Castro Zevallos, Maria Isabel con DNI N°

23271692 y domiciliada en el Jr. Francisco Pizarro

S/N Huancavelica: estudiantes de la Escuela de

Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo filial

Huancavelica, ante UD., con ¢l debido respeto nos

presentamos y exponemos:

Que, habiendo realizado la encuesta al personal
docente que labora en la Institucion Educativa; para su respectiva validacion acudimos a su
persona a fin de que nos otorgue la constancia de aplicacion de Ia encuesta para realizar el
trabajo de investigacion titulado “La practica de las relaciones interpersonales para
mejorar el clima institucional de los docentes de la Institucion Educativa N° 36424 de
Alto Marayniyoce ~ 2018".

POR LO EXPUESTO:
Seflora directora. esperamos alcanzar nuestra
solicitud.
Alto Marayniyoce, 27 de junio de 2018.
VL5 g . < Jored
Prof. Margarifa L. Chauca Hilario Prof. Maria'l. Castro Zevallos
DNI N|2327633 DNIN 23271692

109



A

LA DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 36424 DEL CENTRO
POBLADO DE ALTO MARAYNIYOCC, DISTRITO DE ANCHONGA PROVINCIA
DE ANGARAES Y REGGION HUANCAVELICA, OTORGA LA PRESENTE:

CONSTANCIA

A los docentes Margarita Lourdes Chauca Hilario y Maria Isabel Castro
Zevallos, estudiantes de la escuela de Post Grado de la Universidad Cesar Vallejo
filial Huancavelica por haber aplicado un cuestionario de encuestas sobre LA
PRACTICA DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES PARA MEJORAR EL
CLIMA INSTITUCIONAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
N| 36424 DE ALTO MARAYNIYOCC - 2018, a los docentes trabajadores de esta
Institucion Educativa< el dia 25 de junio del presente afio, la cual le sirvio para
realizar el trabajo interno, en bien de la mejora de la institucion a la que dirijo.

Se le expide la presente constancia a solicitud de los interesados para los fines que

crean por conveniente.
Alto Marayniyocc, 28 de junio de 2018.

Atentamente

S5 ho. s andrnd Raavers Gaka
s \JfREClORA;e
C M 102348575



ENCUESTA DE ENTRADA
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LAS SESIONES DE RELACIONES INTERPERSONALES
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ENCUESTA DE SALIDA
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