UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN EDUCACION

Clima organizacional en las relaciones interpersonales en una

institucion educativa del distrito de San Martin de Porres, 2020

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Educacion

AUTORA:
Br. Tunque Flores, Joanna Beatriz (ORCID: 0000-0001-9899-0118)

ASESOR:
Mgtr. Jaramillo Ostos, Dennis Fernando (ORCID: 0000-0003-0432-7855)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion y calidad educativa

LIMA — PERU
2021


https://orcid.org/0000-0001-9899-0118
https://orcid.org/0000-0003-0432-7855

Dedicatoria

A Dios por darme la fortaleza de lograr
mis metas, a mis abuelos, padres,
hermano e hijo Luis Alonso, por ser mi
motivacion y fortaleza para seguir

superandome.



Agradecimientos:

Mi mas profundo agradecimiento a la
Universidad César Vallejo, a la
directora Amalia Robles Olivera de la
I.E N° 3022 José Sabogal por acceder
de su institucion para realizar mi
investigacion. Al Mgtr.  Dennis
Fernando Jaramillo Ostos, quien con
paciencia, dedicacion y excelente
actitud de servicio me asesor0 en la
realizacion de la presente
investigacion.



INDICE

Caratula

Dedicatoria

Agradecimiento

P&gina del jurado

Declaracion de autenticidad

indice

indice de tablas

indice de figuras

Resumen

Abstract

. Introduccion

II. Marco teorico

[ll. Método
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.2. Variables, Operacionalizacién

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad
3.5. Procedimiento
3.6. Método de analisis de datos
3.7. Aspectos éticos

IV.Resultados

Pag.

Vi
Vi

viii

21
21
22

24

27
27
27

28

Vi



V. Discusion 34

VI.Conclusiones 39

VII.Recomendaciones 40
Referencias 41
Anexos

Anexo 1. Matriz de Consistencia

Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Anexo 3. Ficha técnica

Anexo 4: Instrumento de recoleccion de datos
Anexo 5. Acta de originalidad del Turnitin

Anexo 6. Dictamen de sustentacion

Anexo 7. Certificado de validacion de instrumentos
Anexo 8. Resultados de andlisis de fiabilidad
Anexo 9. Base de datos de variables

Anexo 10. Constancia de aplicacion de instrumentos
Anexo 11. Resolucién del proyecto de tesis

Anexo 12. Pantallazo del software Turnitin

Anexo 13. Evidencias

Vii



indice de Tablas

Tabla 1 Operacionalizacion de la variable Clima organizacional

Tabla 2 Operacionalizacion de la variable Relaciones interpersonales

Tabla 3 Distribucion de frecuencia porcentual de la variable Relaciones
interpersonales.

Tabla 4 Distribucién de frecuencia porcentual de la variable Clima
organizacional.

Tabla 5 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? entre el ambiente de la
organizacion a las relaciones interpersonales.

Tabla 6 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? entre la comunicacion
de la organizacion de la de la Institucién educativa N ° 3022 José
Sabogal, San Martin de Porres, 2020.

Tabla 7 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? entre el trabajo de
equipo de la organizacion de la de la Institucién educativa
N°3022 José Sabogal, San Martin de Porres, 2020.

Tabla 8 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? entre el

disefio de la organizacion de la de la Institucion
educativa N ° 3022 José Sabogal, San Martin de
Porres,2020.
indice de figuras
Figura 1 Variable: Relaciones interpersonales

Figura 2 Variable: Clima organizacional.

Pag.

23

24

28

29

30

31

32

33

28

29

viii



Resumen

El presente estudio de investigacion titulado “Clima organizacional en las relaciones
interpersonales en una institucién educativa del distrito de San Martin de Porres,
2020”7, se propuso como objetivo determinar la incidencia del ambiente
organizacional en las relaciones interpersonales de la Institucion educativa N° 3022

José Sabogal, San Martin de Porres, 2020.

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, estudio de tipo basico que busco
establecer la incidencia entre las variables Clima organizacional en las relaciones
interpersonales. La investigacion se enmarco dentro del disefio no experimental de
corte transversal, correlacional causal, apropiado para variables que no deben ser
manipuladas. La poblacion estuvo conformada por 74 docentes de la institucion
educativa N°3022 José Sabogal, San Martin de Porres, 2020. y la muestra fue la
misma 74 profesores. Se recolecto la informacion a partir de la encuesta bajo un
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos, los cuales fueron validados
a través del juicio de expertos y se determind su confiabilidad a través del
estadistico Alfa de Cronbach. Los resultados obtenidos, nos permite afirmar que el
clima organizacional incide en las relaciones interpersonales en la institucion
educativa N°3022 José Sabogal. Es decir que las buenas relaciones entre docentes

y directivos favorecen al buen clima organizacional.

Palabras clave: Clima organizacional y Relaciones interpersonales.



ABSTRACT

The present research study entitled "Organizational climate in interpersonal
relations in an educational institution of the district of San Martin de Porres, 2020",
was proposed as an objective to determine the incidence of the organizational
environment in the interpersonal relations of the educational Institution N ° 3022
Jose Sabogal, San Martin de Porres, 2020.

The focus of the research was quantitative, a basic study that sought to establish
the incidence between the variables Organizational climate in interpersonal
relationships. The research was framed within the non-experimental, cross-
sectional, causal correlational design, appropriate for variables that should not be
manipulated. The population consisted of 74 teachers from educational institution
N° 3022 Jose Sabogal, San Martin de Porres, 2020. and the sample was the same
74 teachers. Information was collected from the survey using a questionnaire as a
data collection instrument, which were validated through expert judgment and its
reliability was determined through the Cronbach's Alpha statistic. The results
obtained allow us to affirm that the organizational climate affects interpersonal
relationships in the educational institution N°3022 Jose Sabogal. In other words,

good relations between teachers and managers favor a good organizational climate.

Keywords: Organizational climate and Interpersonal relationships.



I. INTRODUCCION

A nivel internacional, el clima organizacional o también llamado clima interno
dentro de la organizacion es el fiel reflejo del funcionamiento de la misma e influye
directamente proporcional en los trabajadores que la integran , es asi que el
comportamiento de sus integrantes puede ser el resultado de como percibe su
ambiente de labores, debido a ello se debe considerar que se habla de clima
organizacional como el conjunto de ideas que se forman en cuanto la autonomia ,

beneficios, gratitud y soporte que se brindan en el trabajo ; seguin Sandoval (2004).

A nivel Latinoamericano, las relaciones de intercambio en el trabajo son
necesarias para establecer un adecuado clima laboral por ello mismo las
expectativas que se generan entre los trabajadores y la organizaciéon en la que
trabaja deben ser reciprocas , estas abarcan ideas y valores que deben
intercambiarse para producir satisfaccion para ambas partes que a su vez originen
adecuadas relaciones interpersonales y un buen ambiente de trabajo ya que los
individuos siempre tienen la adecuada disposicién para trabajar si es que las
actividades que desempefian contribuyen al cumplimiento de sus objetivos

personales sostiene Chiavenato (2017).

En nuestro pais, actualmente se enfrenta la situacion de emergencia
sanitaria por Covid-19 que ha afectado la prestacién del servicio educativo a nivel
nacional. Esto llevé a que el Gobierno Nacional, en este caso, el Ministerio Nacional
de educacion en el marco de la Ley General de la Educacion N° 28044 (2017) de
ofrecer alternativas que impulsen la educacion en el pais, propusiera el servicio de
educacién a distancia llamado "estudio en casa", aun asi, cabe mencionar que la
utilizacién de herramientas virtuales que faciliten el aprendizaje por esta modalidad,
no se ha podido coberturar en su totalidad ya que no se dispone de estas
herramientas para los nifios pertenecientes a las zonas mas pobres del pais, segun
MINEDU (2020).

A nivel local, en San Martin de Porres encontramos a la Institucion Educativa
N°3022 José Sabogal ubicada en la avenida Juan XXIII N° 379 donde se ha podido
observar que la comunicacién entre docentes no es la mas adecuada, pues casi

todas las actividades se realizan de forma independiente, hecho que puede



relacionarse a una vulneracion del clima de la misma. Por otro lado, también se
observé un bajo compromiso de trabajo en equipo, pues la individualidad es
marcada en dicha institucion y por ende puede que también sea una influencia
negativa para la institucion. En este sentido, esta investigacion tiene como objetivo
hallar la significancia de este clima organizacional en las relaciones interpersonales
de los trabajadores. Con base en lo descrito, surge la siguiente pregunta general:
¢,Como incide el clima organizacional en las relaciones interpersonales en la
institucion educativa N ° 3022 José Sabogal, San Martin de Porres, 2020? Asi
mismo, cuenta con problemas especificos: ¢ Cdmo incide el clima organizacional
en la comunicacion, el trabajo en equipo y el disefio institucional en la Institucion
educativa N°3022 José Sabogal, San Martin de Porres,20207?

Por tanto, este trabajo es razonable en todos los aspectos del aporte tedrico,
pues la importancia de esta investigacion es comprender y ampliar la informacion
sobre las variables de investigacion. En este sentido, a partir de esta reflexion, se
tomara una decision para mejorar estas condiciones y lograr un clima organizativo
adecuado entre el profesorado de la instituciébn ya mencionada. En cuanto a la
practica, lo encontrado en esta investigacion podra ser de utilidad como apoyo para
venideras investigaciones interesadas en detallar o afiadir estos resultados a la
investigacién. Asi mismo, esta investigacién posibilitara a los directivos y plana
docente para ejecutar decisiones que mejoren las deficiencias interpersonales y
fortalecer los mejores aspectos. El estudio también hace un aporte metodoldgico al
ajustar los instrumentos de medicién. Ademas, se han realizado estudios de
antecedentes sobre estas variables con base en las condiciones reales para

verificar su confiabilidad para futuras investigaciones.

Como objetivo general se propone: determinar la incidencia del ambiente
organizacional en las relaciones interpersonales de la Institucién educativa N ° 3022
José Sabogal, San Martin de Porres, 2020. En cuanto a los objetivos especificos,
se hacen las siguientes sugerencias: Identificar la incidencia del clima
organizacional en la comunicacion, trabajo en equipo y disefio institucional de la

Institucién propuesta.

En cuanto a la hipétesis general, se plantea que el ambiente de la

organizacioén incide en las relaciones entre las personas de la Institucién educativa



N ° 3022 José Sabogal, San Martin de Porres, 2020. Del mismo modo, las hipétesis
especificas que se buscan seran si hay incidencia entre la comunicacion, el trabajo

de equipo y del disefio de la organizacién de la Institucion ya descrita.



II.-MARCO TEORICO

En cuanto a la investigacion realizada en nuestro pais, hemos encontrado
que, en cuanto a variables de investigacion, tenemos a Vasquez (2019), cuya
finalidad fue hallar la influencia del ambiente institucional y su asociacién con las
relaciones entre las personas en Bagua Grande. Concluyéndose que las variables
tienen efectos directos importantes y el valor obtenido en la prueba de correlacion
es 0,725. De igual manera, Arotinco (2018) determind las mismas variables que se
mencionaron en el estudio anterior pero aplicadas a la plana docente de Lima y
cuyos resultados mostraron que la relacion entre las dos variables tiene un
coeficiente de 0.585 y de significancia p = 0,000, de lo que podemos inferir que hay
una fuerte correlacion entre las dos variables. De igual manera, Guzman (2018)
determind la correspondencia de las relaciones entre las personas y el ambiente
organizacional en San Miguel y los resultados evidenciaron que hay significancia

en las variables obteniéndose un Rho = .580 y la significancia de p = 0.000.

Otro estudio similar es de Romero (2018) en la plana docente de Moquegua,
determinando que existe una correlacion entre las relaciones y el ambiente de la
organizacién educativa y cuyo resultado fue que en un 91% si se relacionan.
Finalmente, Graza (2018) encontré que en la Institucion "Perd-Japén” dichas
variables de relaciones interpersonales y del clima de la organizacion arrojaron
relaciones directas y significantes con un coeficiente de 0.603 de Rho Spearman,

gue efectivamente lo confirma.

En cuanto a los estudios llevados internacionalmente tenemos a Anchundia
(2018), cuyo objetivo fue determinar esta relacion entre el clima y las relaciones
interpersonales de la plana docente. El resultado encontrado fue del 48,4% con un
Rho 0,458 y significancia de 0,000 demostrandose que existe asociacion entre las
variables y concluyéndose que las relaciones interpersonales influyen
significativamente. Asi mismo, Franco (2018) establecio en Guayaquil que las dos
variables (climay R. interpersonales) muestran el 45% de asociacién obteniéndose
un p de 0,266, un Rho de -0,261 y un R de 0,039 con lo cual se llegé a inferir que

no hay significancia suficiente entre sus variables.



Otro estudio similar es de Pineda (2018) que muestra cuadnto han mejorado
los talleres de R. interpersonales el clima organizacional de los profesores de
Guayas. Los resultados muestran que "tc" es un 60,67% que supera al 54,27% de
tt, que indica que ha sido aceptado por la poblacién de investigacion. De igual
forma, Rodriguez (2017) plante6 como objetivo hallar la asociacion entre las
relaciones interpersonales y el comportamiento en la organizacién, argumentando
qgue hay una directa relacion entre estas dos variables. Finalmente, Zambrano
(2018) dispuso un taller sobre la aplicacidon de las relaciones interpersonales en el
Estado de Guayas, donde encontrd que el ~ tc " calculado fue superior al valor de
0.05 con lo cual se dedujo la existencia de una asociacion confiable.

En cuanto a las teorias consideradas en la primera variable de investigacion
se encontré en primera instancia a la teoria del clima organizacional de Likert que
se citd en Brunet (1992) y que nos dice que el comportamiento se sujeta
directamente de lo que es percibido en su entorno, asi como de las condiciones
organizacionales, como el contexto, la tecnologia, la estructura y posicion jerarquica
que un individuo puede alcanzar dentro de una organizacion. Esta teoria es una de
las mas activas ya que requiere la efectividad y eficiencia de las personas y también
de las organizaciones. Ademas, la teoria también origina variables que caracterizan
a la organizacion y a los miembros que la integran, las cuales son causales, estas
son llamadas también variables independientes que son disefiadas para sefialar la
direccion del crecimiento organizacional y sus objetivos de intermedio y cuyo fin es
tasar el estado de la organizacion reflejando la motivacion, desempefio, habilidad
comunicativa y ejecucion de las decisiones , Ademas, tienen como propésito hallar

lo resultante de la productividad, ganancias y pérdidas en la organizacion.

Otra teoria encontrada fue las relaciones humanas de Mayo que se cité en
Duncan (2011) produjo debido a la necesidad de lidiar con las tendencias laborales
rigurosas y duras como el uso de normas estrictas, cientificas y precisas. Ademas,
la teoria también muestra apoyo a los principios de union y conducta social,
beneficios y amonestaciones sociales, informalidad de grupo, contenido del cargo,
puntos de vista emocionales y métodos de seguimiento. En cuanto al aporte de esta
teoria se menciona que es el enfoque humanista que se da al tomar en cuenta a

las personas como elemento fundamental de la organizacion, igualmente



considerar a la organizaciéon como sistema social, mas aun convertirse en pionero
en motivacion, liderazgo y comunicacion. Esta teoria enfatiza el valor de la relacion
individual y social dentro de la organizacion y propone diversas opciones para
incrementar el potencial organizacional aumentando la satisfaccion de los
miembros y formando una organizacion que ayude a los individuos a alcanzar sus

logros.

Asi mismo, se halla la teoria del campo lewiniano propuesta por Lewin que
se citd en Shintri y Bharamanaikar (2017), cuyo propdsito es conceptualizar la
relacion existente entre el entorno social y los individuos, dandose a conocer que
la conducta de la persona es producto de la interaccion entre estos dos elementos
siendo esto un pilar fundamental o base para la formacion del clima organizacional.
Tomando en cuenta ello la teorizacién de Lewin que se citdé en Saxe (2010) generé
entonces nuevas formas de ver el comportamiento grupal viendose como entidad y
no solo percibida como la suma de individuos, teniendo de esta forma como grupo
sus propias normas en relacion del entorno en que se desenvuelven como

colectivo.

Asi también, encontramos sobre los diferentes conceptos sobre clima
organizacional usados en la presente investigacion y de acuerdo con el punto de
vista principalmente de Chiavenato (2000), autor base. Quien plantedé que el
ambiente organizacional crea el ambiente interior que hay entre los miembros de la
organizaciéon y estd muy asociado a la motivaciéon. También indica que se somete
a la calidad de la percepcion y experiencia de los integrantes afectando su
conducta. Ademas, se considera que el entorno interno, la calidad de la
organizacion y la motivacion manifestada por el individuo son los factores clave

para lograr el mejor clima organizacional.

Por otro lado, Brow y Moberg (2010), propusieron que el ambiente se refiere
a un conjunto de particularidades del entorno interno organizacional donde sus
miembros pueden percibirlo debido a las mismas. Asi mismo, Argyris que se citd
en Madhukar y Sharma (2017) introduce el concepto de clima como la mezcla de
necesidades, valores, personalidades, asi como de politicas organizacionales y con

lo cual marca una nueva forma de conceptualizar este término.



Por afiadidura, segun Alcéver de la Hera (2004), existen tres tipos de clima
organizacional, el primero es el clima psicolégico, el cual se define como la
percepcion que tiene el individuo de las caracteristicas ambientales o del entorno
laboral en el que participan las personas, especialmente la percepcion de las
estructuras, procesos y eventos organizativos mas cercanos a ellos y por ende
presenta una relacion importante entre el trabajo, la motivacion y el desempefio de
cada miembro. Secundariamente se habla del clima agregado el cual es el producto
de la distribucion de las convicciones personales de los integrantes de un grupo
u organizacion. Por ultimo, el tercer tipo es el clima colectivo, el cual esta creado
para reconocer a los grupos de los miembros de la organizacion que tienen
visiones parecidas sobre el entorno, estos cumplen con las condiciones
esenciales para afiadir puntajes personales de forma segura al afianzar que tienen
un significado socio-psicolégico afin, por lo tanto, se considera de vital valor la

manera de razonar de los individuos y la simpatia evidenciada por los demas.

Desde otro punto de vista, segun Reddin (2004) existen diversas clases de
clima, tal es asi que el clima abocado al control basado en el sistema, es el
determinado al desarrollo libre de carrera centrado en la confianza de las personas,
asi mismo, el proceso de produccion continuo, la productividad apoyada en la
organizacién y ambiente en relacion al rendimiento y el ambiente inclinado al reto
fundado en el trabajo en equipo. Otro tipo de clasificacién encontrada fue la de
Clegg y Bailey (2008) donde se menciona que existen diferentes tipos de clima, los
cuales son el clima para el servicio, el cual contiene las dimensiones confianza,
tangibilidad, capacidad de respuesta, empatia y seguridad. Asi mismo se encuentra
el clima de seguridad, el cual se caracteriza porque sus miembros comparten
percepciones de bienestar en su entorno organizacional que ayudan a crear una
imagen positiva y beneficiosa. Ademas, se habla del clima ético que es la relacién
estrecha con la razén moral entre los trabajadores y su entorno, por otra parte,
menciona ademas al clima de innovacion como producto de estrechas relaciones
personales y compromisos de trabajo. Igualmente, existe el clima de silencio donde
nos hace referencia a la retencion de la informacion acerca de los problemas por
parte de los empleados y finalmente se encuentra el clima de miedo que es aquel

gue genera ansiedad o temor en el trabajador cuando realiza sus labores.



Finalmente, Halping y Croft que se cit6 en Olibie, Uzoechina y Eziuzor (2015)
conciben al clima en seis tipos, siendo el primero el abierto donde hay bajo nivel de
atraso y desinterés o distanciamiento entre los individuos, seguido del autbnomo
donde en este caso se posee la total libertad para llevar a cabo el trabajo y
conseguir suplir sus necesidades, luego se menciona al clima controlado el cual
esta centrado en las tareas que son el canal para el cumplimiento de los objetivos
de la organizacion. También se menciona la existencia del clima familiar donde
prima una atmosfera amigable y agradable entre sus trabajadores,
consecutivamente se habla del clima paterno donde hay un solo liderazgo y es de
la persona con mas jerarquia y por ultimo se habla del clima cerrado que a
diferencia del primero en este existe gran falta de compromiso y escaso espiritu,

asi como de desprendimiento por el esfuerzo en el trabajo.

En relacion al clima organizacional, este se ha transformado en un
elemento de sumo valor, pues puede encontrarse problemas que afecten el
rendimiento de sus miembros si es negativo dentro de la organizacion y por lo
mismo es importante porque permite ofrecer a los miembros diversas variables,
disposicion y evaluacion de la informacién. Asi también puede ofrecer informacion
sobre los términos laborales que hay, es mas esta faculta fomentar la participacion
en diversas actividades del sistema como también a reforzar los instrumentos de
comunicacién y relaciéon en el trabajo ademas de ayudar a concretar la vision
inclusiva de la organizacién, segun Guillén (2000). De esta misma forma, Jain y
Uma (2007) nos hablan de la importancia del clima organizacional ya que influye
en gran parte del desempefio del empleado por su impacto en la motivacion y
satisfaccion laboral que pueden llegar a obtenerse, ademas se menciona que
permite el desarrollo de la relacion de la eficiencia y desempefio de los empleados
y puede alentarlos a intercambiar conocimientos generando mayor productividad.
De esto se puede concluir que se debe tomar en cuenta la importancia de la
existencia de un clima organizativo agradable en base a los escenarios positivos

que se generan.

Por dltimo, encontramos también a Boateng, Kanyandewe y Sassah
(2014) quienes nos hablan sobre lo importante que es el clima organizacional ya

que representa una cualidad de la organizacion que es experimentada por sus



miembros y por la tanto tiene un efecto en el desarrollo de su comportamiento y

también en el funcionamiento de la organizacion.

Para el analisis de las dimensiones, el autor base es Chiavenato (2000),
considerando las siguientes formas: En primer lugar se encuentra la dimensién de
la estructura organizacional, esta es la mezcla de relaciones organizativas
relacionadas con el trabajo, las tareas, el flujo de autoridad y las determinaciones
recogidas a través de una correcta propagacion de informacion y comunicacion y
con lo cual se genera un beneficio segun las actividades y metas que se plantee
lograr y por lo que deberd permitir la absoluta integracion de las instituciones
originando un desarrollo excelente del rol institucional; segan Chiavenato (2000) .
Por otro lado, Silva et al. (2008) definieron la estructura organizacional como un
equipo organizacional que corresponde al trabajo mediante una adecuada
comunicacién entre todos los integrantes. Asi mismo, James y Sells que se cit6 en
Villamizar y Castafieda (2014), se hace referencia a la estructura organizacional
como la percepcion que se tiene de los sistemas formales de comunicacion, es
decir que se refiere al proceso por el cual el individuo o parte del colectivo de la

organizacion se relaciona o integra con otra parte de ella.

En relacion a la segunda dimensidn, esta es llamada el trabajo en equipo, el
cual se establece cuando cada miembro ofrece multiples clases de conocimientos
y habilidades y donde se pueden establecer resultados a través de contribuciones
individuales. Por ello, el trabajo en equipo figura una mayor efectividad y eficiencia
en la ganancia de las metas esperadas y es muy beneficioso pues concede que
otros aprendan e intercambien informacion y comiencen una iniciativa con la
competencia en la eleccion de las decisiones, inventiva, influencia y la aptitud al
distribuir la motivacion de los individuos. La comunicacion es beneficiosa y a
menudo termina en amistad, mejorando los métodos de trabajo y logrando mejores
resultados; segun Chiavenato (2000). Asi mismo refiere Baguer (2009) el trabajo en
equipo es cuando cada integrante contribuye con distintos tipos de capacidades y
habilidades; por tanto, debe mostrar eficacia y eficiencia para lograr los objetivos
esperados. Igualmente, en cuanto a esta dimension James y Sells que se citdé en
Villamizar y Castafieda (2014), nos habla que esta es la percepcion del ambiente

de trabajo, asi como de las interacciones entre los individuos dentro de la



organizacion. Esta involucra a dos o mas personas en situaciones que conforman

una conexién positiva resultando en un beneficio para la organizacion.

Por otra parte, la tercera dimension se refiere a la satisfaccion laboral la cual
segun Chiavenato (2000), es emocionalmente positiva y agradable ya que es
resultado de la impresion arbitraria de la vivencia laboral subjetiva y se asocia con
las necesidades distinguidas, pudiendo manifestarse verbal o fisicamente en la
organizacion, ademas indica que esta tiene tres componentes esenciales que son
la cognicién, emocion y el comportamiento. Con respecto al aspecto cognitivo de la
satisfaccion laboral menciona que se relaciona a los pensamientos, creencias y
opiniones de los individuos en relacion al trabajo mientras que el aspecto emocional
esta asociado con la estabilidad emocional en el trabajo. Para finalizar, en cuanto
al comportamiento se refiere a que incluye a las acciones decididas por los
empleados en base a estos pensamientos y sentimientos; por otra parte, Amoros
(2007) cree que la satisfaccion laboral es la actitud de una persona hacia su
ejecucion en el trabajo Asi mismo, Vroom que se citd en Ros y Ramlee (2015) habla
que la satisfaccién en el trabajo es aquella disposicion y el comportamiento positivo
en el lugar de labores que influira en el compromiso de las labores de los
empleados. Entonces, se refiere a aquel como el sentimiento de satisfaccion de una

persona en su lugar de labores y que puede ser razén o motivo para el trabajo.

Finalmente, en cuanto a la cuarta dimension nos referimos a la regulacion
de conflictos la cual segun Chiavenato (2000) es la capacidad de negociar,
determinar diferencias y conflictos en el trabajo. También es la aptitud de gestion
que puede dictaminarse por cualquier otro trabajador de la organizacion y ya que
el conflicto no puede evitarse en todo aspecto del trabajo es esencial saber acerca
de ello. Ademés, se menciona que para la solucién de un problema se debe
entender la razén del enfrentamiento para asi poder diagnosticarlo y definirlo
teniendo en cuenta las partes afectadas. Terminado ello se procedera a reconocer
y reducir la diferencia por lo que comenzara a solucionarse el problema que luego
permitira establecer un plan de accion eficaz que atienda los principales intereses

de ambas partes.

Por otra parte, los estudios de Ma, Lee y Yu que se citd en Md Nordin,

Sivapalan, Bhattacharyya y Wan (2014) se enfocan en la regulacion de conflictos
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como la dimension que busca competir, colaborar y comprometerse con los
diferentes estilos que adoptan los individuos y de esta forma manejar los aspectos
negativos, lo cual constituiria un hecho ventajoso para las organizaciones de la

manera mas apropiada y efectiva.

En cuanto a la segunda variable, las teorias que sustentan el presente
estudio con respecto a las relaciones interpersonales es en primer lugar la Teoria
de la penetracion social; postulada por Garza (2009) y que tiene como propadsito
entender el desarrollo y funcionamiento que hay en las relaciones entre dos
individuos. Esta teoria involucra una relacién emocional en la cual hay una
transicion que va desde una relacion superficial a una mas intima, por lo que se
separa en etapas las cuales son la orientacién, la cual se da a nivel publico y solo
se manifiesta informacién superficial, luego es seguida del intercambio afectivo
exploratorio donde se empieza a conocer todos los &mbitos del caracter personal
y se puede demostrar mucha espontaneidad porque el individuo se siente relajado
y expresa comunicacion no verbal, ademas, se encuentra el Intercambio afectivo
que es la interaccion donde hay mayor espontaneidad e informalidad. Finalmente,
se encuentra el Intercambio estable el cual se caracteriza por una gran gama de
expresiones de emociones, sentimientos y comportamientos que llevan hacia un

alto grado de espontaneidad y que convierten a la relacion en Unica.

Otra teoria es la motivacion humana de Maslow (1991), el objetivo planteado
es saber si las necesidades humanas pueden estimular nuestra fuerza de voluntad
para superar todas las dificultades que originan a diario. Esta teoria abarca a la
motivacion como el deseo que nos motiva a alcanzar nuestras metas y cubrir las
necesidades humanas. Por ello, el autor se dedico a estudiar las necesidades de
las personas y finalmente cred un modelo llamado piramide de Maslow, el cual
incluye cinco niveles , en la base se hallan las necesidades basicas o fisioldgicas:
que caracterizan a la supervivencia humana, mas arriba se halla ala seguridad la
cual se refiere a la necesidad de sentirse seguro y protegido en la vida,
seguidamente, se encuentra la afiliacion donde las personas sienten la necesidad
de pertenencia para socializar y sentirse aceptadas. Mas alto se halla el
reconocimiento que se refiere a las necesidades que nosotros y los demas

reconocemos y aceptamos y finalmente en el dltimo tramo la autorrealizacion la
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autorrealizacion la cual es el mayor grado de satisfaccion probablemente
alcanzable.

En la teoria del liderazgo participativo y democréatico el foco de motivacion
es la participacion apoyada en metas de desempefio y la relacion laboral basada
en la amistad y la responsabilidad compartida. Se fundamenta su funcionamiento
en grupos de trabajo siendo el mejor medio para alcanzar metas a traves de la
participacion estratégica. Esto también lleva a mejoras para quienes deben
implementar la decision. La teoria sostiene que, si las personas consideran, ven y
sienten que estan incluidas en los aspectos relevantes de la decisién a tomar,
estaran mas comprometidas con la accion tomando asi decisiones mejores. Asi
mismo se determina cuatro sistemas de direccién que son el autoritario-coercitivo;
caracterizado por un directivo autoritario con ninguna confianza en su equipo que
piensa que el temor que difunden y el castigo que imparten es la principal
motivacion para sus colaboradores. Luego esta el autoritario-benevolente; en este
modo de gestion se mejora el puesto de la actitud del directivo hacia el por lo que
hay confianza limitada y discreta. Se sigue del consultivo; que es una manera de
acercarse a la mejor administracion con el objetivo de determinar la mejor decision.
Finalmente, se encuentra el participativo; el cual es el sistema ideal porque la
decision se toma por consenso y la forma de recompensa se produce por medios
econdémicos, teniendo en cuenta que la comunicacion fluida favoreciendo la toma

de decisiones en forma conjunta, segun Likert (1993).

Por ultimo también se encuentra la teoria del intercambio social propuesta
por George Casper Homans que se citdé en Obakpolo (2015), cuyo propésito es
demostrar que el dar y tomar conforman la base de la mayoria de todas las
relaciones interpersonales, segun esta teoria los sentimientos y las emociones
deben corresponderse para crear una relacioén exitosa, por lo que nunca puede ser
unilateral ya que un individuo gasta su tiempo y energia en las relaciones si es que
obtiene algo de ellas. Esta teoria se vuelve necesaria para las organizaciones y se
relaciona con la variable estudiada por que se necesitan dos 0 mas personas para
formar un equipo de trabajo y un equipo como se puede evidenciar no puede
concebirse sin dar y recibir ya que es el centro de cualquier relacion y si esta es

positiva puede realizar los objetivos que indica la institucion.

12



La relacion interpersonal se conceptualiza, como el modo de vincularse con
los demas, apoyandose en emociones, sentimientos, intereses, actividades
sociales y otros métodos de contacto, es por ello que desempefia un papel
fundamental en los diferentes entornos sociales y culturales en los que se desarrolla
basandose en la comunicacioén, trabajo en equipo y el disefio organizacional, seguin
Garcia (2010). Otra definicion nos brinda Silveria (2014) quien nos dice que es un
tipo de comunicacion entre individuos, que constituye una relacion de expresion,
control y expresion efectiva de emociones y habilidades sociales. Ademas, es una
oportunidad para todos porque se considera un recurso didactico que puede hacer
que los demas se sientan incémodos o frustrados en diferentes situaciones, estos
intercambios son el trato personal, el comportamiento social y la curiosidad. Un gran
medio de satisfaccidon del desarrollo hace que los individuos les permita comunicar

impresiones, sorpresas y opiniones.

Segun la definicion de Dalton, Hoyle y Watts (2010), una relacién
interpersonal considera plenamente las normas coexistentes aceptadas y
respetadas por todos, reconocen fundamentalmente la personalidad de los
individuos, promoviendo asi las relaciones interpersonales, amistosas y fraternales.
Por tanto, en ambas intervenciones de comunicacion, las relaciones sociales estan
restringidas por las leyes y organizaciones de interaccion social y relaciones
interpersonales. Es muy importante que el director, los maestros y todos los
profesionales traten a todos por igual con tolerancia, paciencia, armonia y pasion
por el servicio. Asi también otro concepto en cuanto a relaciones interpersonales
es dado por Gabarro que se citdé en Szostek (2019), el cual nos la define como una
relacion interpersonal aquella que esta basada en tareas, que no es trivial y es de
continuidad de duracion pues es una serie de interacciones entre dos a 0 mas
individuos donde hay reciprocidad y el comportamiento de uno es en valor del otro.
Lo que implica entonces que es una mezcla de maneras de intercambio verbal, no
verbal o fisica que pueden ser de alta calidad si es que se posee una interaccion

positiva.

Por otro lado, los factores basicos son muy importantes desde la Gptica de
Aamodt (2010) pues este argumenta que la personalidad es el conjunto de formas

en que una persona se conecta y reacciona ante los demas lo cual es base para
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las relaciones interpersonales, asi mismo los determinantes de la personalidad que
son el ambiente donde las personas se desarrollan de manera espontanea y la
herencia que es el factor genético, son los que intervienen directamente en la
formacion de esta. Ailade también que las caracteristicas de la personalidad son la
rectitud, la afabilidad, la extroversion, la estabilidad emocional y la apertura a la
experiencia. Por otra parte, nos sefala que son las actitudes las declaraciones que
demuestran nuestros sentimientos, los cuales pueden ser negativos 0 positivos y
cuyo proposito fundamental es expresar cOmo se comportan las personas en

diferentes escenarios.

Sin embargo, una visiéon diferente es la que nos presenta Gadow (2010) al
considerar los aspectos basicos de las relaciones interpersonales a las habilidades
de comunicacion interna entre docentes o de trabajadores a través de la
comunicacién no verbal o verbal mas intima. Otro aspecto que se considero fue el
compromiso organizacional que es el lugar de trabajo que esté relacionado con los
logros de las metas cumplidas, siendo asi que los deseos y compromisos de los
trabajadores son parte del mantenimiento de un entorno de trabajo. Por lo que
puede por lo tanto revelar valores, proyectos, creencias solidas, el interés de
participar en la creacion de herramientas de gestion, entusiasmo por el beneficio
de la organizacion y las metas organizacionales, con el fin de documentar y
adaptarse a los intereses de la organizacion. Por ultimo, se encuentra el estilo de
liderazgo el cual es el comportamiento o estilo del lider que propaga el equilibrio o

inestabilidad en la organizacién.

Por otro lado, en cuanto los factores o indicadores base para las relaciones
interpersonales en el trabajo, Gibson que se citd en Wahyuni, Widodo y Retnowati
(2016) argumenta que los principales son la transparencia, la honestidad, y la
retroalimentacion; estos fortalecen la comunicacién organizacional y constituyen la
base dentro de la organizacion para asi sintetizar adecuadas relaciones

interpersonales que puedan ser reciprocas entre los individuos.

El autor Goleman (1998); intenta decirnos sobre lo importante de la
institucion que debe gestionar buenas relaciones interpersonales entre sus
miembros. Ademas, cree que los hombres que se desarrollan emocional y

funcionalmente se sienten cémodos consigo mismos. De hecho, este tipo de
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contacto forma parte de la comunicacion oral y la comunicacion a través de gestos.
Goleman también nos indica que la empatia es indispensable para un buen
crecimiento personal, la igual como la toma de decisiones, el poder de crear
experiencias en la vida de los demas. Por tanto, establece que los seres humanos
siempre estan conectados con los demas a través de la dinamica social en la que
viven. Por ejemplo, la situacién que ocurre desde los primeros afios de estudio
cuando el nifio empieza a interactuar con sus amigos, teniendo el adulto que

establecer las normas junto con los familiares para que puedan respetarse.

Asi mismo, Omunake, Nwinyokpugi y Adiele (2018) sostienen que las
relaciones interpersonales son de gran importancia ya que constituyen la accion en
toda organizacién al ser uno de los componentes vitales de las relaciones humanas,
ademas, se habla sobre lo Unicas que pueden sery que implican radical importancia
por ello también ya que las relaciones entre los individuos al desarrollarse brindan
un beneficio a las organizaciones y logran la satisfaccion del cliente. En cuanto a la
importancia también se encontr6 que segun Satish (2013), esta radica en el
conocimiento que les brinda a los empleados tener relaciones saludables en el
trabajo como medio de progreso en su carrera ya que se prefiere aquel individuo
cooperador sobre otro empleado. Nos comenta que inclusive puede ser clave para
definir un desempate entre individuos con el mismo desempefio, ademas indica que
es vital poder lidiar con éxito con las personas en el trabajo si se desea lograr un
beneficio personal y de la organizacion.

En este acapite se refiere a la relacion de variables desde el punto de vista
educativo. Con respecto a la gestion de las instituciones educativas, tenemos la
posibilidad de nombrar el aporte de Callirgos (2004); las escuelas son ambitos
culturales con elementos cognitivos y emocionales. Por lo tanto, la escuela es un
microcosmos en el que se puede evaluar el contenido cultural de toda la sociedad.
En ese sentido Andrade (2003) difiere al referirse a la gestion de una institucion por
donde se elaboran los procesos académicos que conducen a diferentes acciones y
lugares de la organizacion, empezando por el aula hasta los diferentes espacios
organizacionales hacen posible o no la leccién y entendimiento con fortaleza propia

de la organizacion. Ademas, Romero (2004) nos dice que la gestion de la escuela
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se asume como la forma de ordenar el trabajo escolar, teniendo en cuenta la

planificacion, trabajo en equipo, normas y toma de decisiones.

De igual modo, en un sentido mas extenso como lo menciona Garcia en
Amarante (2000), la organizacion escolar es el medio por el cual se estudia las
instituciones docentes y de la correcta y organizada administracion de las variables
qgue la conforman para desarrollar los aprendizajes y difundir la educacion. De la
misma forma que lo dice Zayas, y Rodriguez, en la revista de Educacion y
Educacién Escolar (2010); la institucién educativa es sinébnimo de cultura, normas,
leyes y valores. Entonces, se puede comprender como un &mbito desarrollado y
ordenado muy considerable en donde se edifican conocimientos y sus implicancias
tanto sociales como politicas, educativas y culturales que forjan la vida de las
personas. De esta forma Ball (1994), sefialan que las instituciones educativas son
organizaciones formales donde interactian una sucesion de componentes que

buscan adquirir objetivos organizacionales.

Del mismo modo este estudio se pone en contexto a las instituciones
educativas siendo este una las bases de los dispositivos de gestion, en donde la
composicién se define por: 1. Proyecto Educativo Institucional (PEI), es un
instrumento de gestion de mediano plazo, antes llamado Proyecto de Desarrollo
Institucional (PDI). Dicho documento es el que encamina el avance de cada
institucién y esta formulado como un grupo de elementos que aceptan a la
organizacién desarrollar en forma coherente sus propésitos e identidad. Cada
institucion al poner en marcha el PEI proporciona sentido a todos los procesos y
busca que estos se cumplan en tres areas basicas: Institucional, Pedagdgica y
administrativa.2. Proyecto Curricular de centro (PCC) es un instrumento de gestion
formulado en el marco del Disefio Curricular Basico, este documento es elaborado
desde un diagndstico de los estudiantes y sus necesidades de aprendizaje. 3. El
Reglamento Interno (RI) es un instrumento de gestidn que corrobora la organizacion
y el desempeifio de la Institucion Educativa. En este documento se establecen los
pardmetros y métodos de desarrollo de los miembros de la institucion educativa,
segun el Ministerio de Educacion (2005). Entonces, toda organizacién educativa
responsable que pertenezca a un nivel o modalidad, debe tener un Proyecto

Educativo Institucional; de la misma forma que lo sefiala la Ley General de
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Educacion, es indispensable incentivar un ambiente institucional agradable para el

avance de los miembros de la institucion.

Para la realizacion de esta investigacion se destaco la participacion de
directivos, docentes, alumnos y padres en el desarrollo educativo. Como sugiere
Diez (2011), el director es la persona que instruye, coordina, analiza, incentiva y
aprueba las acciones docentes de la comunidad. Es por eso que Schmelkes (1994)
sefald que el director debe tener la capacidad de formular un plan, explicar el plan
a los maestros, alentarlos a ayudar en el plan, mientras mantiene una presion
constante sobre la escuela para implementar el plan. capa. Asimismo, el titular de
cada institucion educativa debe responsabilizarse y responsabilizarse del trabajo
realizado, pues son directamente responsables ante la organizacion. Segun el
articulo 68 de la Ley General de Educacion (LGE) 28044, el director es la principal
autoridad en los campos de la educacion, las instituciones y la administracion, y es
responsable de la gestion. Asimismo, el articulo 120 del Reglamento de la
Administracion Local menciona que el director es el responsable y el responsable
de las instituciones educativas y la gestibn comunitaria. Por tanto, el director es el
promotor mas relevante e importante en el desempefio y desarrollo de cualquier

organizacién educativa.

Por otro lado, los profesores son productores de actividades docentes.
Segun el articulo 56 de la Ley General de Educacion, los docentes son los
principales promotores del desarrollo educativo, y su misibn es promover
eficazmente la formacion de los estudiantes en todos los aspectos del desarrollo
humano; segun (LGE N ° 28044). Ademas, segin Amarante (2000), los estudiantes
se refieren a quienes asisten a clases en la escuela. Es la principal entidad de la
educabilidad y su formacion integral. Otro agente, son los padres formados como
instituciones participantes de la escuela. La Asociacién de Padres tiene fines
educativos, representativos y participativos y puede presentar el proyecto al equipo
de gestion. Es factible asegurar que el tipo de clima propiciado por la escuela incida
en la adquisiciéon y realizacion de la calidad de la motivacién y la satisfaccion del
desempeio de los miembros (gerentes, docentes y comunidades) que conforman
la organizacion. Como sefiala Dominguez (1996), considerando el rol del lider y el

tipo de participacion como docente, las escuelas tienen seis tipos de atmosfera
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organizacional. Comience con un clima abierto: el director no necesita monitorear
el comportamiento del maestro porque tiene la capacidad de promover el trabajo y
las habilidades de liderazgo. Los maestros estan felices en el trabajo y estan muy
motivados para enfrentar la adversidad. Estan satisfechos con sus roles y
conexiones con la organizacion escolar. Entonces tenemos un ambiente de
autonomia: el sistema de gestion proporciona una amplia independencia para
promover las relaciones de grupo y asi lograr los objetivos de la organizacion. El

estilo de liderazgo hace posible el cumplimiento de las normas y reglas.

Después del ambiente controlado: la direccion enfatiza la realizacion de los
objetivos con el fin de lograr los requisitos del grupo. No estan en desacuerdo con
las normas establecidas por la organizacion a la hora de hacer los deberes. Hacen
sus deberes y esperan que cada uno reciba instrucciones. Ambiente familiar: la
propuesta del grupo tiene prioridad sobre los objetivos de la organizacion. La lealtad
de los miembros estd mas inclinada a los intereses de la organizacion. La gestion
evita cambios que cambiaran el entorno familiar, que sera diferente al institucional.
Ambiente parental: pequefios detalles que aparecen en la participacion de los
directores en la organizacion. Ademas, explique repetidamente lo que se debe y no
se debe hacer para lograr un buen desempefio. En cuanto al bienestar personal
de los miembros, las consideraciones y preocupaciones obvias sobre la exposicion
son demasiadas. Mostr6 gran interés por el trabajo, actitud que fue observada y
aceptada por el grupo de profesores. Finalmente, hay un ambiente cerrado: de
acuerdo con las reglas, la gerencia considera la disciplina como la norma para
diferentes profesiones en la organizacién, por lo que son mas dedicadas. El director
centrd su trabajo en seguir las reglas. El profesor no se resiste y las tareas son

limitadas.

Para dimensionar la variable se toma como autor base a Garcia (2010) quien
encontré en sus estudios que las relaciones interpersonales se subdividen en las
siguientes dimensiones: La primera dimension; es la comunicacion se refiere al
desarrollo del intercambio de ideas, opiniones, expresiones, emociones e
informacion a través de dos o mas individuos ya sea por escrito, teléfono, voz, entre
otros. Es por esto que una buena comunicacion interna es esencial para el correcto

funcionamiento de la organizacién, ya que puede prevenir conflictos, segun Garcia
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(2010). Asi mismo segun Guirdham que se cité en Zhang (2018) argumenta que la
comunicacién de alta calidad es eficaz y apropiada y que también puede ser capaz
de crear los resultados deseados por los emisores dentro de la organizacion
siempre y cuando siga los correctos términos de logica en la transmision del
enunciado, dicho esto lo considera por ello un elemento central de las habilidades
interpersonales. Igualmente, Cooper que se citdé en Mitrofan y Bulborea (2012)
indica que la comunicacion bidireccional eficiente se convierte en un aspecto basico
de los cambios organizacionales pues es la clave en todos los esfuerzos de cambio,
de iniciativas de diversidad y de motivacion, por lo tanto, se concluye que es el

eslabon mas importante de la cadena organizacional.

En la segunda dimensidn, el trabajo en equipo se refiere a la auto asignacion
o combinacién de objetos asignados para lograr determinadas metas en base a la
orientacién del coordinador de grupo, la capacidad de orientacién, conocimientos,
habilidades, actitudes, habilidades especificas y generales. Entonces, un grupo de
personas son miembros que aportan su experiencia, formacion, talentos,
personalidad, actitudes, valores, compromisos, entre otros. Actualmente en una
organizacion existen muchas formas de establecer miembros del equipo
colaborando de forma general y ayudandose mutuamente para triunfar. Es por ello,
gue es necesario entender las metas e involucrandose con los participantes con un
objetivo comun. Los objetivos del equipo estan claramente definidos para que
puedan resolver sus propios problemas y tomar cosas sensatas, segun Garcia
(2010). En cuanto al trabajo de equipo Harris y Harris que se citd en Tarricone y
Luca (2002) mencionan que es el proposito comun donde los miembros del equipo
pueden desarrollar relaciones entre ellos, ademas, es eficaz para lograr los
objetivos de la organizacion, este responde a las personas que trabajan juntas en
cooperacion para lograr los objetivos comunes del equipo mediante el intercambio
de conocimientos y habilidades. Por otro lado, para Fapohunda (2013) el trabajo en
equipo es lo que buscan las organizaciones actualmente siendo asi un tema
importante ya que estimula las mejoras adicionales en su productividad,
rentabilidad y calidad de servicio conduciéndolo al éxito empresarial, ademas nos
habla que el enfoque se basa en sacar lo mejor de un equipo para garantizar el
desarrollo personal, la comunicacion positiva, las habilidades de liderazgo y la

capacidad para trabajar resolviendo problemas.
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En la tercera dimension; el disefio institucional esta relacionado con las
actividades del personal, elementos, materiales, funciones y niveles donde su
propésito es lograr la estabilidad dentro de la organizacion y ajustar efectivamente
el entorno de desarrollo de la organizacion, es decir, es un proceso para determinar
sus metas; generales, especificas, planes, programas y disefios para lograr estas
metas. Los tedricos afirman que el disefio institucional es flexible y puede mover a
la organizacion con el fin de alcanzar sus objetivos y reducir diversas situaciones o
conflictos, segun Garcia (2010). Finalmente, para Colomer (2008) el disefio
institucional es la eleccién de reglas para la toma de decisiones colectivas, asi
mismo habla que al momento de disefiar las organizaciones se debe abordar tanto
el quién puede participar y el como se pueden tomar decisiones, refiriéndose a la
primera al disefio de comunidad, es decir la toma de decisiones del colectivo
basada en los resultados y la segunda a los poderes de decision en las diferentes

ramas o preferencias.
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lI.METODO
3.1 Tipo y disefio de investigacion

Este estudio utiliza herramientas para recolectar informacion de muestras
seleccionadas, estas herramientas seran ordenadas para realizar el procesamiento
estadistico de esta informacion para verificar hipotesis de trabajo a partir de
medidas numéricas y andlisis estadisticos. Siendo asi enfoque cuantitativo, segun
Herndndez y Mendoza (2018).

La investigacion es de tipo basica porque permite describir las variables
mostradas sin cambiar su comportamiento de manera no intencional, por lo que
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) analizan las razones de los fendmenos en
sus comportamientos contextuales y se consideran no experimentales. El corte de
la investigacion es de tipo trasversal, ya que se recogi6 informacion de la muestra

en un solo episodio, segun el autor mencionado.

El disefio es no experimental ya que no se hicieron manipulaciones
intencionadas a las variables. Esta investigacion se propuso determinar la
incidencia entre el clima organizacional en las relaciones interpersonales es por ello
que este estudio es correlacional causal porque el investigador no posee el control
sobre las variables. Se basa en la recoleccién de datos y luego los relaciona para
poder responder a las causas de tal manera que se centra en explicar por qué
ocurre el contexto problemético y lo relaciona con las variables establecidas, segun
Hernandez y Mendoza (2018).

Se puede representar graficamente de la siguiente manera:

Ol1lVv:

02 V2

Dénde:

M: Muestra de 74 profesores de la I. E. N°3022, José Sabogal.
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V1: Clima organizacional.
V2: Relaciones interpersonales.
r: Relacion entre de la variable V1y V2

El sustento metodologico para el estudio, es el método hipotético —
deductivo, que plantea hipotesis de trabajo y establece inferencias para extraer
resultados comparables, segun Hernandez y Mendoza (2018).

3.2. Variables — operacionalizacion
3.2.1. Variables
Definicion conceptual de clima organizacional

Chiavenato (2000) son las condiciones de comportamiento de los
trabajadores en la consecucién de metas establecidas, las cuales constituyen
estrategias personales para el logro de metas. El ambiente organizacional
determina el ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion y
estd muy relacionado con la motivacion de los participantes. También depende de
la calidad de la percepcion y experiencia de los miembros de la organizacion y esto

afecta su comportamiento.
Definicion conceptual de relaciones interpersonales

Segun Garcia (2010) es el modo de vincularse con los demas, basandose
en emociones, sentimientos, intereses, actividades sociales y otros métodos de
contacto, es por ello que muestra un papel fundamental en los diferentes entornos
sociales y culturales en los que se desenvuelve y se basan en la comunicacion,
trabajo en equipo y el disefio organizacional. Por eso, por el nivel educativo de cada
integrante de la organizacién educativa, sus relaciones muestran que estan llenos
de inseguridad y nunca sabremos si son reales o abiertos. Del mismo modo, la

relacion entre las personas también se deriva de la afinidad de temperamento.
Definiciéon operacional de clima organizacional

Para la variable clima organizacional se utiliza las siguientes dimensiones:
estructura organizacional, trabajo en equipo, satisfaccion laboral y regulacion de
conflictos conformado a su vez por ocho indicadores, haciendo un total de 20

reactivos. Esta variable serd medida a través de la técnica de la encuesta virtual,
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bajo una escala politbmica como totalmente de acuerdo, de acuerdo,
medianamente de acuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo siendo las

alternativas.
Definicion operacional de relaciones interpersonales

Desde el punto de vista operacional la variable relaciones interpersonales
presenta las siguientes dimensiones: Comunicacion, trabajo en equipo y disefio
institucional; que a su vez consta de seis indicadores, totalizando 24 reactivos. Esta
variable sera medida a través de la técnica de la encuesta virtual, bajo una escala
politbmica como nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre siendo las

alternativas.
Tabla 1.

Operacionalizacion de Clima organizacional

Niveles y Niveles y
) ) ) . Escalay
Dimensiones Indicadores Iltems rangos por rangos por
valores ) . )
dimension variable
Bajo [5-11]
Nivel organizativo
Estru?turé 1,2, Medio [12-18]
organizacional Distribucion de funciones 3,4,5
Alto [19-25]
Ordinal
. o . 1.Totalmente Bajo [5-11]
Trabajo  en Participacion en equipos 6,7,8, p »
_ , ¢ acuerdo Medio [12-18]
de trabajo
equipo 9.10 5 Do
Funciones asignadas reverdo Alto [19-25] Bajo [0-6]
3.Medianamente Medio [7-13]
de acuerdo Bajo [5-11]
Satisfaccion o Alto [14-20]
laboral Reconocimiento laboral 11,12, 4.En Medio [12-18]
o desacuerdo
Condiciones favorables 13,14,15 Alto [19-25
5.Totalmente
en
desacuerdo .
16.17 Bajo [5-11]
Regulacioén Resolucion de problemas '
de conflictos ~ Toma de decisiones 18,19.20 Medio [12-18]
Inicio [19-25]
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Tabla 2.

Operacionalizacion de relaciones interpersonales

Niveles y )
) ) ) . Escalay Niveles y rangos
Dimensiones Indicadores ltems rangos por )
valores ] y por variable
dimensién
o Alto [7-16]
Comunicacion
fluida 1.2, Medio [17-26]
Comunicacion
Dialogo Bajo [27-35]
. 3,4,5,6,7
constructivo
Ordinal
Participa 1IN
.Nunca
activamente 8,9, Alto [9-20]
; Alto [0-8]
2.Casinunca ;
Trabajo en Colabora en el Medio [21-32]
i 10,11,12, Medio [9-16]
equipo logro de 3.A veces . )
objetivos 13141516 Pelo 13-4
| 4 Casi Bajo [17-24]
siempre
Planifica 5.Siempre
actividades Alto [9-20]
Disefio educativas 17,18,19,20,21
S Medio [21-32]
institucional  pjrige |as 22,23, 24

actividades Bajo [33-45]

curriculares

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018), la poblacién se entiende como un
conjunto de elementos u objetos de analisis con caracteristicas o indicadores
comunes, cuya ubicacion espacial los integra o agrupa dentro de un tiempo
determinado. La poblacion censal es 74 docentes de la institucion educativa N°
3022 José Sabogal.
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3.2.3. Muestra

La presente investigacion se considera muestra censal ya que se tomaron
a todos los individuos de la poblacion, las cuales fueron 74 docentes de la institucion

mencionada, segun Hernandez y Mendoza (2018).
3.3.3. Muestreo

Para este estudio se ha considerado el muestreo no probabilistico, ya que la
seleccién de la muestra ha sido a conveniencia de la investigadora, las cuales
participaron 74 profesores de la institucion mencionada, segun Hernandez y
Mendoza (2018).

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica de la encuesta

Para analizar las variables y recoger informacion de la muestra, la encuesta
se considera la mas adecuada para estas dos variables. Segun Hernandez vy
Mendoza (2018), las técnicas; son procesos metodolégicos que se utilizan
ampliamente en la investigacion. La encuesta tiene como objetivo recoger
informacion de primera mano sobre personas directamente relacionadas con el

fendbmeno de la investigacion.
Instrumento

Los instrumentos utilizados fueron Cuestionario de preguntas para ambas
variables, segun Hernandez y Mendoza (2018); es un conjunto de items que se
estructuran segun el orden para lograr un propdsito especifico y obtener

informaciéon exacta sobre el fenémeno.
Ficha técnica del instrumento

El primer instrumento se denomina: Cuestionario sobre Clima
organizacional, realizado por la bachiller Joanna Beatriz Tunque Flores tomado de
la bachiller Edith Zulema Cristébal Celestino, fue aplicado a una poblaciéon de 40
docentes de la institucién educativa N° 143 “Solidaridad 1I” de Campoy, tuvo un
nivel de confianza: 98 %, siendo ubicado el margen de error: 2 %. Cuenta con 20

items y cada uno con cinco opciones de respuesta. Tiene 4 dimensiones ya
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mencionadas, propone 9 indicadores que son: Nivel organizativo, distribucion de
funciones, participacion en equipos de trabajo, motivacion laboral, roles asignados,
condiciones favorables, sistema de recompensa 0 reconocimiento, toma de
decisiones y resolucion de problemas. En el segundo se denomina: Instrumento de
medicion de las relaciones interpersonales, fue tomado de la bachiller Emma
Correa Zurita, aplicado en la Institucién educativa Rodrigo Lara Bonilla de Lurin, la
muestra fue 120 docentes, tuvo un nivel de confianza: 78.6 %, siendo ubicado el
margen de error: 21.4 %. Presenta 3 dimensiones: Comunicacion, trabajo en equipo
y disefio institucional y consta de 24 items, su escala de respuestas es polinémica,

tales como: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.
Validez

Se convocd a tres expertos entre tematicos y metododlogos, entre ellos
fueron: Mg. Regina Ysabel Sevilla Sanchez, Mg. Bernardo Céspedes Panduro y
Mg. Dennis Jaramillo Ostos para que emitan su veredicto a través del Juicio de
Expertos, por lo que se puede determinar la validez del instrumento de Clima
organizacional y del instrumento de relaciones interpersonales. Los criterios
consideraros por los expertos fueron la pertinencia, la relevancia y la claridad de
cada uno de los items, asi como la matriz de operacionalizaciéon de la variable, lo
cual le permitié determinar la coherencia y relacién entre dimensiones, indicadores

e items; segun Herndndez y Mendoza (2018).
Confiabilidad

El cuestionario para medir el Clima organizacional y relaciones
interpersonales tuvo una escala de respuestas nominal politomica, el coeficiente
estadistico mas apropiado para medir ello es el Alfa de Cronbrach, segun
Hernandez y Mendoza (2018). Teniendo esto en cuenta; se realizd0 una prueba

piloto a 15 sujetos con caracteristicas similares a la muestra.

Se tomé en cuenta como fuente para la interpretacion de la magnitud del
coeficiente de confiabilidad los rangos establecidos por Ruiz (2002); cuyos
resultados fueron de 0,803 para el instrumento Cima organizacional y para la

segunda variable denominada relaciones interpersonales fue de 0,826.
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3.5. Procedimiento

La investigacion se inicidé luego de examinar la literatura, reportes y la
realidad observada; tales como las actitudes y comportamientos inapropiados de
los docentes crearon un clima organizacional deficiente en la institucion educativa
N° 3022 José Sabogal, San Martin de Porres. Luego, se propusieron elaborar sus
problemas, objetivos, hipotesis; todos ellos relacionados con el clima organizacional
y las relaciones interpersonales. Se propusieron revisar la bibliografia sobre el
tema, asi como los precedentes nacionales e internacionales y los métodos de
investigacion. Los calculos se realizaron para adecuar el instrumento a la
recoleccion de informacion fueron juzgados por expertos y la confiabilidad se
determind mediante Alfa de Cronbach, y se utiliz6 el paquete de software

estadistico SPSS 25 para disefiar las tablas y resultados.
3.6. Métodos de andlisis de datos

Para el presente estudio se recurrié a la estadistica, tanto descriptica como
inferencial. La informacién recopilada también se muestra en forma de graficos y
tablas estadisticas. Para el procesamiento de la informacion se utiliza la versién del
paquete de software estadistico SPSS 25y en la parte de comparacién de la prueba
de hipétesis y correlacion de variables, se utilizara la prueba de correlacion de

variables para analizar la relacion entre variables.
3.7. Aspectos éticos

Se ha cumplido estrictamente el codigo ético de la Universidad César Vallejo,
se han elaborado sus lineamientos y procedimientos para el derecho de autor de
citas y referencias bibliograficas. También se ha obtenido el consentimiento
informado de las personas que participan en el proyecto e Investigacion. Del mismo
modo, se respeto el estilo de escritura de APA. Por otro lado, como principios éticos
planteados por la investigadora, se espera que este estudio contribuya a la mejora
del clima organizacional en las relaciones interpersonales de los docentes ya que
este estudio no ha sido plagiado ni total, ni parcialmente. He mencionado todas las
fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita textual o de parafrasis
proveniente de otras fuentes y los datos presentados en los resultados no han sido

falseados, ni duplicados, ni copiados.
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IV. RESULTADOS
4.1Resultados descriptivos

Tabla 3

Distribucion de frecuencia porcentual de la variable relaciones
interpersonales.

comunicacién Trabajo en equipo Disefio
institucional
Niveles
F % F % F %

Bajo 0 0% 0 0% 0 0%
Medio 4 5,4% 4 5.41% 5 6,8%
Alto 70 94,6% 70 94.59% 69 93,2%
Total 74 100,0% 74 100,0% 74 100,0%

0%

comunicacion Trabajo en equipo Diseno institucional

Bajo m Medio mAlto

Figura 1: Variable: Relaciones interpersonales.

Como se observa en latabla 3 y figura 1, el 94.6% de los encuestados muestran
un nivel alto en la dimensidon comunicacion, el 5.4% se encuentran en un nivel
medio y ninguno indica un nivel bajo. Asimismo, el 94.59% de los encuestados
expresan en la dimensién trabajo en equipo un nivel alto y 5.41% se encuentra
en un nivel medio. Finalmente, el 93.2% de los encuestados se encuentran en
un nivel alto en la dimension disefio institucional, el 6.8% indican un nivel medio

y ninguno muestra un nivel bajo.
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Tabla 4

Distribucion de frecuencia porcentual del Clima organizacional.

Estructura Trabajo en Satisfaccion laboral Regulacion de
Niveles
organizacional equipo conflictos
F % F % F % F %

Bajo 56 75,7% 0 0% 50 67,6% 59 79,7%
Medio 18 243% 12 16,22% 24 32,4% 15 20,3%
Alto 0 0% 62 83,78% 0 0% 0 0%

Total 74 100,0% 74 100,0% 74 100,0% 74 100,0%

Estructura Trabajo en Satisfaccion Regulacidén de
organizacional equipo laboral conflictos

Bajo m Medio mAlto

Figura 2: Variable: Clima organizacional.

Como se observa en la tabla 4 y figura 2, el 75.7% de los encuestados muestran
un nivel bajo en la dimensién estructura organizacional, el 24.3% se encuentran en
un nivel medio y ninguno indica un nivel alto. Asimismo, el 83.78% de los
encuestados expresan en la dimension trabajo en equipo un nivel alto y el 16.22%
manifiestan un nivel medio. También el 67.6% de los encuestados muestran un
nivel bajo en la dimensién de satisfaccion laboral y el 32.4% se encuentra en un
nivel medio. Finalmente, el 79.7% de los encuestados se encuentran en un nivel
bajo en la dimensién regulacion de conflictos, el 20.3% indican un nivel medio y

ninguno muestra un nivel bajo.
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4.2 Resultados inferenciales
Hipotesis general

HO: No existe incidencia entre el ambiente de la organizacién y las relaciones entre
las personas de la Institucion educativa N°3022 José Sabogal, San Martin de
Porres, 2020.

H1: Existe incidencia entre el ambiente de la organizacion y las relaciones entre las
personas de la Institucion educativa N ° 3022 José Sabogal, San Martin de Porres,
2020.

Tabla 5

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? entre el ambiente de la organizacién en

las relaciones entre las personas.

Bondad de Chi

) Gl Sig. Pseudo R2
ajuste cuadrado
Relaciones 16.833 1 0.000 Cox y Snell 0.367
I
enre las Nagelkerke 0.498
personas

McFadden 0.432

En la tabla se muestran los resultados, a la vez se explica la dependencia del
ambiente de la organizacion sobre las relaciones entre las personas, se obtuvo el
valor del Chi cuadrado de 16,833 y valor de la significancia es p = 0.000, frente a la
significacion estadistica a = 0.05, siendo (p < «) por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula, y se acepta la hipétesis alterna. Mediante el coeficiente de Nagelkerke (0.498),
se afirma que la variabilidad del ambiente de la organizacién depende el 49.8% del

entorno relacion entre las personas.
Hipotesis especifica 1:

HO: No existe incidencia entre la comunicacion de la Instituciéon educativa N °© 3022

José Sabogal, San Martin de Porres, 2020.
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H1: Existe incidencia entre la comunicacion de la Institucion educativa N ° 3022
José Sabogal, San Martin de Porres, 2020.

Tabla 6

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R2entre la comunicacién de la organizaciéon
de la de la Institucién educativa N ° 3022 José Sabogal, San Martin de Porres,
2020.

Bondad de Chi

' Gl Sig. Pseudo R2
ajuste cuadrado

Comunicacion 14.461 1 0.000 Coxy Snell 0.327
Nagelkerke 0.438

McFadden 0.382

En la tabla se muestran los resultados, a la vez se explica la dependencia del
ambiente de la organizacion sobre la comunicacion entre las personas, se obtuvo
el valor del Chi cuadrado de 14,461 y valor de la significancia es p = 0.000, frente
a la significacion estadistica a = 0.05, siendo (p < «) por lo tanto se rechaza la
hipotesis nula, y se acepta la hipotesis alterna. Mediante el coeficiente de
Nagelkerke (0.438), se afirma que la variabilidad de la comunicacién depende el

43.8% del entorno relacién entre las personas.
Hipotesis especifica 2:

HO: No existe incidencia entre el trabajo de equipo de la Institucion educativa N°
3022 José Sabogal, San Martin de Porres, 2020.

H1: Existe incidencia entre el trabajo de equipo de la Institucion educativa N ° 3022
José Sabogal, San Martin de Porres, 2020.
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Tabla 7

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? entre el trabajo de equipo de la
organizacion de la de la Institucion educativa N ° 3022 José Sabogal, San Martin
de Porres, 2020.

<Bond Chi |
Gl Sig. Pseudo R2

ad de ajuste ~cuadrado

Trabajo en 32.453 1 0.000 Coxy Snell 0.254

equipo Nagelkerke 0.463

McFadden 0.312

En la tabla se muestran los resultados, a la vez se explica la dependencia del
ambiente de la organizacion sobre el trabajo en equipo, se obtuvo el valor del Chi
cuadrado de 32,453 y valor de la significancia es p = 0.000, frente a la significacion
estadistica a = 0.05, siendo (p < «x) por lo tanto se rechaza la hipétesis nula, y se
acepta la hipétesis alterna. Mediante el coeficiente de Nagelkerke (0.463), se afirma
que el trabajo en equipo depende el 46.3% del entorno relacion entre las

personas.
Hipotesis especifica 3:

HO: No existe incidencia entre el disefio de la Institucion educativa N ° 3022
José Sabogal, San Martin de Porres, 2020.

H1: Existe incidencia entre el disefio de la Institucién educativa N ° 3022 José
Sabogal, San Martin de Porres, 2020.
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Tabla 8

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R? entre el disefio de la organizacion de
la de la Institucién educativa N ° 3022 José Sabogal, San Martin de Porres, 2020.

Bondad de Chi

' Gl Sig. Pseudo R2
ajuste cuadrado
Disefio 29.566 1 0.000 Coxy Snell 0.244
institucional

Nagelkerke 0.324

McFadden 0.264

En la tabla se muestran los resultados, a la vez se explica la dependencia del
ambiente de la organizacién sobre el disefio institucional, se obtuvo el valor del Chi
cuadrado de 29,566 y valor de la significancia es p = 0.000, frente a la significacion
estadistica a = 0.05, siendo (p < «x) por lo tanto se rechaza la hipétesis nula, y se
acepta la hipotesis alterna. Mediante el coeficiente de Nagelkerke (0.324), se afirma
que el disefo institucional depende el 32.4% del entorno relaciébn entre las

personas.
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V. DISCUSION

El ambiente laboral en el area escolar es vital para una instituciéon dedicada
a la docencia , para construir un adecuado ambiente debe tomarse en cuenta la
importancia de las relaciones interpersonales entre los agentes que hacen posible
las funciones que rigen dicha institucién, por lo mismo como objetivo de esta
investigacion los resultados nos condujeron a hallar la significancia entre el clima
organizacional en las relaciones interpersonales en la institucion N°3022 José
Sabogal, ubicada en el distrito de San Martin de Porres. Dentro del presente
proceso de investigacion se discutiran los resultados obtenidos comparandolos con
investigaciones o estudios previos a la misma contrastdndose asi también conforme

a las teorias presentadas en el marco teérico del estudio.

Con respecto a la hipotesis general que se planted, existe una incidencia
entre el ambiente de la organizacion y las relaciones entre las personas de la

Institucion educativa indicada, ubicada en San Martin de Porres.

Los resultados de la prueba de hipotesis mostraron que la significancia
bilateral es de p valor = 0,000 < 0,05, este resultado demuestra que existe relacion
entre si existe una relacion directa y con significancia entre el ambiente de la
organizacion y las relaciones entre las personas de la Institucibn educativa
mencionada, con respecto a los resultados hallados de acuerdo al coeficiente de
correlacion de Chi cuadrado se obtuvo un 0,712 lo que indica que esta relacion es
positiva y asi mismo alta. Por lo tanto, estos indicadores nos conducen a rechazar
la hipétesis nula, aceptar la hipotesis alterna y a la conclusion de que existe una
relacion alta y positiva entre la variable ambiente de la organizacion y la variable

relaciones interpersonales.

Este afio ha cambiado en muchos sentidos la forma de trabajar de todos los
docentes a nivel nacional como internacional dandose el caso que ya no se
fomente, por los motivos ya conocidos, la interaccién directa y constante que en un
tiempo anterior a la presente pandemia se tenia, creando brechas entre las
relaciones interpersonales y a su vez modificando el clima laboral entre los
integrantes de las diversas instituciones. Los encontrados en la investigacion son

similares a los que obtuvo Vasquez (2019) quien demostré una correlaciéon directa
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y significativa entre el ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales, el Rho
de Spearman tuvo un valor de 0,725 y un nivel de significancia de valor p<0,05.,
esto puede haberse debido a que, en Bagua Grande, en donde se realiz6 este
estudio, es un area geografica donde probablemente se tienda a valorar mas las
relaciones entre las personas que trabajan en una misma institucion lo que a su vez

cree un adecuado clima laboral secundariamente a ello.

También se hallo similitud en cuanto a los resultados obtenidos con los
presentados por Arotinco (2018), quien, en Lima Metropolitana, determiné que
existe una relacion significativa entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales. Sin embargo, en Ecuador, Franco (2018) demostré que no hay una
relacion significativa en las relaciones interpersonales entre los profesores y el
clima organizacional de la institucion educativa al obtenerse un p de 0,266 y un Rho
de Spearman de -0,261. Otro estudio similar es de Pineda (2018) que si mostré
cuanto mejoro los talleres de R. interpersonales en el clima organizacional de los

profesores de Guayas con una significancia alta en su estudio.

Un dato importante a considerar es que, en cuanto a los resultados
mostrados, es la respuesta de los encuestados donde se visualiza que, en relacion
a la primera variable, el trabajo en equipo, el 94.59 % muestran un nivel alto,
mientras que el 5.41% un nivel medio y ninguno en nivel bajo. Asi mismo, en cuanto
a los resultados de la segunda variable el trabajo en equipo muestra que igualmente
el 83.78% de los encuestados muestran un nivel alto en esta dimension, el 16.22%
indican un nivel medio y ninguno en un nivel bajo. Esta informacién de por si es
importante de observar ya que en estos tiempos donde se ha cortado muchas vias
de comunicacién habituales entre los docentes, el uso de la tecnologia como
principal medio de comunicacién es habitual, tener en consideracion que el trabajo
en equipo favorece las relaciones interpersonales y asi mismo el clima laboral en
el que se encuentran los docentes para desarrollarse permite mejorar la manera de

trabajar dentro de la institucion.

Entre los estudios tedricos mencionados en el presente estudio se tiene a
Likert que se citd en Brunet (1992), quien prioriza el comportamiento como
resultado que se sujeta directamente de lo que es percibido en su entorno, asi como

de las condiciones organizacionales, como el contexto, la tecnologia, la estructura
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y posicion jerarquica que un individuo puede alcanzar dentro de una organizacion.
Una propuesta parecida se encontré en Mayo que se cité en Duncan (2011), quien
enfatiza el valor de la relacién individual y social dentro de la organizacion para
incrementar el potencial organizacional aumentando la satisfaccion de los
miembros y formando una organizacién que ayude a los individuos a alcanzar sus

logros.

Lograr una relacion exitosa es fundamental, para ello se hace necesario tal
como lo propone Casper Homans que se citd en Obakpolo (2015) al demostrar que
el dar y tomar conforman la base de la mayoria de todas las relaciones
interpersonales, segun esta teoria los sentimientos y las emociones deben
corresponderse para crear una relacion exitosa, por lo que nunca puede ser
unilateral ya que un individuo gasta su tiempo y energia en las relaciones si es que
obtiene algo de ellas. Para Maslow (1991), las relaciones interpersonales pueden
estimular nuestra fuerza de voluntad para superar todas las dificultades que
originan a diario, lo cual detalle en su piramide y que menciona es donde las

personas sienten la necesidad de pertenencia para socializar y sentirse aceptadas.

En cuanto a la primera hipétesis especifica, referida a que la dimension
comunicacién de la organizacion se relaciona con las relaciones interpersonales en
los docentes de la Instituciébn Educativa mencionada. Los hallazgos de la prueba
de hipétesis nos dicen que la significancia bilateral o p valor = 0,000 < 0,05 y tiene
un chi cuadrado de 14,461, por lo que se concluye que si existe una correlacion
positiva. Por tanto, se asume que existe relacion significativa entre la dimensién
comunicacion y las relaciones de la Institucion Educativa N ° 3022 José Sabogal,
San Martin de Porres, 2020 y ello permite rechazar la hipétesis HO, cumpliendo de

esta manera el primer objetivo especifico propuesto.

Destacando los resultados descriptivos obtenidos en la dimension
comunicacion donde el 94.6% de los encuestados muestran un nivel alto en la
dimensién de la comunicacién, el 5.4% indican un nivel medio y ninguno en un nivel
bajo. Y dando a conocer por el coeficiente de Nagelkerke, se puede afirmar una
dependencia de 43,8% de la comunicacion de la organizacion con respecto a las

relaciones interpersonales.
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Conclusiones similares a los que obtuvo Romero (2018) con relacion a la
comunicacién entre los docentes en la plana docente de Moquegua, determinando
gue si existe una correlacion entre las relaciones y el ambiente de la organizacion

educativa con resultado que en un 91% si se relacionan.

Asi mismo con relacién a la segunda hipotesis especifica donde se refiere
que la dimension trabajo de equipo se relaciona con las relaciones interpersonales
en la plana de maestros de la institucion ya mencionada. De los resultados
inferenciales se desprende que la significancia bilateral o p_valor = 0,000 < 0,05.
En el caso Chi cuadrado, el valor obtenido es 32,453 y con ello nos lleva a concluir
gue existe una correlacion positiva de tipo moderada entre la dimensién trabajo de
equipo y las relaciones interpersonales en la Instituciéon Educativa N ° 3022 José

Sabogal, por tanto, se rechaza la hipétesis HO.

En cuanto a los resultados descriptivos qued6 demostrado que 83.78% de
los encuestados muestran un nivel alto en la dimension del trabajo en equipo, el
16.22% indican un nivel medio y ninguno en un nivel bajo. Luego correspondiente
al nivel de incidencia presentado por el coeficiente de Nagelkerke, se puede afirmar
una dependencia de 46,3% del trabajo en equipo con respecto a las relaciones
interpersonales. Los resultados guardan relacién con las conclusiones de Garza
(2018) donde encontré que las relaciones interpersonales y clima organizacional se
relacionan significativamente y donde se menciona que el trabajo en equipo es
fundamental para el desarrollo de ambas en especial de las relaciones

interpersonales dentro de la institucién Peru — Japén.

En cuanto a la tercera hipoétesis especifica donde se planteé que el disefio
de la organizacion tiene relacion con las relaciones interpersonales entre los
docentes de la Institucion Educativa N°3022 José Sabogal, los resultados
inferenciales de la prueba de hipotesis demostraron que la significancia bilateral o
p_valor = 0,000 < 0,05, para la demostracion de la correlacion se utilizé el Chi
cuadrado, cuyo valor es de 29,566, estableciéndose de esa manera una correlacion
positiva, demostrandose que existe relacion entre la dimensién disefio y las
relaciones interpersonales, por tanto, se rechaza la hipotesis HO. Igualmente, en
cuanto a los resultados descriptivos quedd demostrado que 93.2% de los

encuestados muestran un nivel alto en la dimensién del disefio de la organizacion,
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el 6.8% indican un nivel medio y ninguno en un nivel bajo. También tenemos en
cuenta el nivel de incidencia presentado por el coeficiente de Nagelkerke, donde se
puede afirmar una dependencia de 32,4% del disefio de la organizacion con

respecto a las relaciones interpersonales.

En ese sentido Pineda (2018) demostrd que el disefio de la organizacién y
las relaciones interpersonales tienen una relacion con significancia alta sobre clima
organizacional de los profesores de Guayas, asi mismo indica que estos son
importantes pues permiten o hacen posible la integracion entre los docentes y a la

vez proporciona la informacion necesaria para mejorar la institucion.

Finalmente, las variables de este estudio y sus resultados dan pase a futuras
investigaciones que deseen estudiar a mayor profundidad la significancia de cada
una de las dimensiones aqui mencionadas, mas aun en estos momentos y en un
futuro cercano donde el entorno virtual es el ambiente laboral actual de trabajo de
muchos docentes en el pais y las relaciones interpersonales se estan adaptando a

este nuevo panorama.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Al contrastar el ambiente de la organizacion y las relaciones entre las
personas, esta presenta un nivel de significancia de p=0.000 < 0.05 y una
dependencia de 49.8%. Por lo tanto, si existe relacion significativa entre el ambiente
de la organizacion y las relaciones entre las personas en la I.LE. N ° 3022 José
Sabogal del distrito de San Martin de Porras, 2020.

Segunda: Al determinar el trabajo en equipo entre las personas, esta presenta un
nivel de significancia de p=0.000 < 0.05 y una dependencia de 43.8%. Por lo tanto,
si existe relacion significativa entre el trabajo en equipo de la organizaciéon y las
relaciones entre las personas en la I.LE. N ° 3022 José Sabogal del distrito de San
Martin de Porras, 2020.

Tercera: Al verificar la comunicacién, esta presenta un nivel de significancia de
p=0.000 < 0.05 y una dependencia de 46.3%. Por lo tanto, si existe relacion
significativa entre la comunicacion de la organizacion y las relaciones entre las
personas en la I.LE. N ° 3022 José Sabogal del distrito de San Martin de Porras,
2020.

Cuarta: Al contrastar el disefio de la organizacion, esta presenta un nivel de
significancia de p=0.000 < 0.05 y una dependencia de 32.4%. Por lo tanto, si existe
relacion significativa entre el disefio de la organizacién y las relaciones entre las
personas en la I.LE. N ° 3022 José Sabogal del distrito de San Martin de Porras,
2020.

39



VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a los directivos de la Institucion Educativas referenciada
que para mejorar el clima laboral se deba crear un programa con plan de
actividades que induzcan a los docentes a trabajar en esta &rea con la finalidad de

lograr mejorar el ambiente institucional

Segunda: Se sugiere a los directivos que determinen un reglamento interno que
contengan temas como protocolo de atencion, resolucion de conflictos existentes y
latentes, comunicacion no verbal y control de emociones para asi cumplir con actos
administrativos eficientes, de acuerdo a la Ley del Procedimiento Administrativo
General N° 27444,

Tercera: Se recomienda, a los directivos de la Institucion Educativa, implementar
actividades extracurriculares y salidas peridédicas que favorezcan la correcta
integracion y el trabajo de equipo entre sus docentes, asi mismo mejore la

comunicacion entre ellos.

Cuarta: Se sugiere los directivos solicitar al Ministerio de Educacion que la
institucién cuente con talleres, reuniones y evaluaciones externas a nivel de las
diferentes Ugeles en las cuales se pueda determinar y motivar estrategias y

acciones para fortalecer la relaciones interpersonales y clima laboral.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Clima organizacional en las relaciones interpersonales en una institucion educativa del distrito de San Martin de Porres, 2020.
AUTOR: Br. Joanna Beatriz Tunque Flores

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General
¢Coémo incide el clima
organizacional en las
relaciones
interpersonales en la
institucion educativa N°
3022 José Sabogal, San
Martin de Porres, 20207

Problemas especificos

¢Coémo incide el clima
organizacional en la
comunicacion en la
institucion educativa N°
3022 José Sabogal, San
Martin de Porres, 2020?

¢Coémo incide el clima
organizacional en el
trabajo en equipo en la
institucion educativa N°
3022 José Sabogal, San
Martin de Porres, 2020?

¢Coémo incide el clima
organizacional en el
disefio institucional en la
institucion educativa N°
3022 José Sabogal, San
Martin de Porres, 2020?

Objetivo General
Determinar la incidencia del
clima organizacional en las
relaciones interpersonales
en la institucién educativa N°
3022 José Sabogal, San
Martin de Porres, 2020.

Objetivos especificos

Identificar la incidencia del
clima organizacional en la
comunicacion en la
institucion educativa N° 3022
José Sabogal, San Martin de
Porres, 2020.

Identificar la incidencia del
clima organizacional en el
trabajo en equipo en la
institucion educativa N° 3022
José Sabogal, San Martin de
Porres, 2020.

Identificar la incidencia del
clima organizacional en el
disefio institucional en la
institucion educativa N° 3022
José Sabogal, San Martin de
Porres, 2020.

Hipotesis General

El clima organizacional incide
en las relaciones
interpersonales en

la institucion educativa N°
3022 José Sabogal, San
Martin de Porres, 2020.

Hipotesis especificos

El clima organizacional incide
en la comunicacion en la
institucion educativa N° 3022
José Sabogal, San Martin de
Porres, 2020.

El clima organizacional incide
en el trabajo en equipo en la
institucion educativa N° 3022
José Sabogal, San Martin de
Porres, 2020.

El clima organizacional incide
en el disefio institucional en la
institucion educativa N°3022
José Sabogal, San Martin de
Porres, 2020.

Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual
Chiavenato (2000) son las condiciones de comportamiento de los trabajadores en la
consecucion de metas establecidas, las cuales constituyen estrategias personales para
el logro de metas. El ambiente organizacional determina el ambiente interno que existe
entre los miembros de la organizacion y estd muy relacionado con la motivacién de los
participantes. También depende de la calidad de la percepcién y experiencia de los
miembros de la organizacién y esto afecta su comportamiento.

Dimensiones | Indicadores items Escala de Nivel/
Valoracién Rango
-Nivel 1.2, Ordinal Bajo [0-6]
Estructura organizativo. 1.Totalmente de | Medio [7-
organizacional | -Distribucion de 345 acuerdo 13]
funciones. 2.De acuerdo Alto [14-20]
-Participacion 6,7.8 3.Medianamente
. en equipos de de acuerdo
Trabajo en trabaio 4.En
equipo -Funtj:idnes 9,10 desacuerdo
. 5.Totalmente en
asignadas. desacuerdo
_ 11,12,
Satisfaccion Reconocimiento 13.14,15
laboral Iabora_l. .
-Condiciones
favorables.
-Resolucion de 16,17
Regulacion de | problemas. 18,1920
conflictos -Toma de
decisiones.

Definicién conceptual
Garcia (2010) es el modo de vincularse con los demas, basandose en emociones,
sentimientos, intereses, actividades sociales y otros métodos de contacto, es por ello




que muestra un papel fundamental en los diferentes entornos sociales y culturales en los
gque se desenvuelve y se basan en la comunicacion, trabajo en equipo y el disefio
organizacional. Por eso, por el nivel educativo de cada integrante de la organizacion
educativa, sus relaciones muestran gue estan llenos de inseguridad y nunca sabremos
si son reales o abiertos. Del mismo modo, la relaciéon entre las personas también se
deriva de la afinidad de temperamento.

Dimensiones Indicadores | Items Escala de Nivel/
valoracion Rango
Comunicacioén - 1.2, Alto [0-8]
Comunicacion ?ﬁif;ac'a Medio  [9-
fluida. -Nun 16]
-Diélogo _ 34567 gﬁe\l/selcr;usnca Bajo [17-24]
constructivo. 4. Casi siempre
5.Siempre
Trabajo en equipo | -Participa
activamente. | 89
-Colabora en 1011,12,
el logro de 13,14,15,16
objetivos.
Disefio -Planifica
institucional actividades 17,18,19,20,21
educativas.
-Dirige las
actividades 22,23, 24
curriculares.

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO:

Para Hernandez y
Mendoza (2018) el tipo de
estudio es Basica.
DISENO:
Es una
disefio-
No experimental de corte
transversal.

Correlacional causal.

investigacion

POBLACION:

La poblacién estd conformada
por 74 docentes de la institucién
educativa N°3022 José Sabogal.
La poblacion es censal.
MUESTRA:

Muestra censal ya que se
tomaron a todos los individuos
de la poblacion, las cuales
fueron 74 docentes de la
institucion mencionada.
MUESTREO:

No probabilistico.

Variable 1: Clima organizacional
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Variable 2: Relaciones
interpersonales

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

DESCRIPTIVA:
Los resultados obtenidos fueron analizados y procesados haciendo uso de la estadistica
descriptiva utilizando tablas de frecuencia, porcentaje y grafico de barras.
INFERENCIAL:

El método de analisis de los resultados para la contratacion de hipétesis. Se utilizé el
estadistico Nagelkerke.
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Anexo 02

Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DE ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION X ESCALA DE
DIMENSION INDICADORES i
OPERACIONAL MEDICION
Clima organizacional Chiavenato (2000) son las condiciones de Para la variable clima -Estructura -Nivel  organizativo.
comportamiento de los trabajadores en la | organizacional se utiliza las organizacional
consecucion de metas establecidas, las cuales | siguientes dimensiones: -Distribucion de 1.Totalmente
constituyen estrategias personales para el logro | estructura  organizacional, funciones. de acuerdo
de metas. El ambiente organizacional determina | trabajo en equipo, 2.De acuerdo
el ambiente interno que existe entre los miembros | satisfaccién laboral y -Participacion en | 3.Medianame
de la organizacién y esta muy relacionado con la | regulacion de conflictos - Trabajo en equipo. equipos de trabajo. nte de

motivacion de los participantes. También depende conformado a su vez por acuerdo
de la calidad de la percepcion y experienciade los | ocho indicadores, haciendo -Funciones asignadas. 4.En
miembros de la organizacion y esto afecta su un total de 20 reactivos. Esta desacuerdo
comportamiento. variable serd medida a -Reconocimiento laboral. | 5.Totalmente
través de la técnica de la en
encuesta virtual, bajo una - Satisfaccién laboral. -Condiciones favorables. desacuerdo
escala politbmica como
totalmente de acuerdo, de -Resolucion de
acuerdo, medianamente de problemas.
acuerdo, en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo -Regulacién de -Toma de decisiones.
siendo las alternativas. conflictos.
Relaciones Segun Garcia (2010) es el modo de vincularse | Desde el punto de vista |-Comunicacién -Comunicacion fluida. 1.Nunca
interpersonales con los demas, basandose en emociones, operacional la variable -Dialogo constructivo. 2.Casi nunca
sentimientos, intereses, actividades sociales y relaciones interpersonales 3.A veces
otros métodos de contacto, es por ello que | presenta las siguientes -Participa activamente. 4. Casi
muestra un papel fundamental en los diferentes | dimensiones: Comunicacion, -Colabora en el logro de siempre
entornos sociales y culturales en los que se | trabajo en equipo y disefio objetivos. 5.Siempre

desenvuelve y se basan en la comunicacion,
trabajo en equipo y el disefio organizacional. Por
eso, por el nivel educativo de cada integrante de
la organizacién educativa, sus relaciones
muestran que estan llenos de inseguridad y nunca
sabremos si son reales o abiertos. Del mismo
modo, la relacién entre las personas también se
deriva de la afinidad de temperamento.

institucional; que a su vez
consta de seis indicadores,
totalizando 24 reactivos. Esta
variable sera medida a través
de la técnica de la encuesta
virtual, bajo una escala
politémica como nunca, casi
nunca, a veces, casi siempre y
siempre siendo las
alternativas.

- Trabajo en equipo.

- Disefio institucional.

-Planifica actividades
educativas.

-Dirige las actividades
curriculares.




Anexo 03
FICHA TECNICA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Nombre: Instrumento para medir el Clima organizacional docente

2. Autora: Joanna Beatriz Tunque Flores

3. Objetivo: Determinar la incidencia del clima organizacional en las relaciones
interpersonales en la institucion educativa N° 3022 José Sabogal, San Martin
de Porres, 2020.

Lugar de aplicacién: Institucion Educativa N° 3022 José Sabogal.

Forma de aplicacioén: Virtual “Google Forms”

Duracién: 15 minutos

N oo g A

Descripcion del instrumento: Instrumento que mide el clima
organizacional docente, se utiliz6 20 items. La evaluacion es politémica:
totalmente de acuerdo, de acuerdo, medianamente de acuerdo, en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo. Tiene 4 dimensiones: estructura
organizacional, trabajo en equipo, satisfaccién laboral y regulacion de
conflictos.

8. Procesamiento de puntuacién: Una vez terminada la recoleccién de datos
a los 74 docentes de la Institucion Educativa N° 3022 José Sabogal se
procedié a realizar el analisis cuantitativo, luego se vacié los datos al

programa de Excel y finalmente se realiz el analisis de datos en el Software

SPSS 25.
variable Dimension item Total
Estructura Organizacional 5
Clima Trabajo en Equipo 5 20
Organizacional Satisfaccion Laboral 5
Regulacion de Conflictos 5




FICHA TECNICA DE RELACIONES INTERPERSONALES

1. Nombre: Instrumento para medir las relaciones interpersonales

2. Autora: Joanna Beatriz Tunque Flores

3. Objetivo: Determinar la incidencia del clima organizacional en las
relaciones interpersonales en la institucion educativa N° 3022 Joseé
Sabogal, San Martin de Porres, 2020.

Lugar de aplicacién: Institucién Educativa N° 3022 José Sabogal.
Forma de aplicacion: Virtual “Google Forms”

Duracién: 15 minutos

N o 0 A

Descripcion del instrumento: Instrumento que mide las relaciones
interpersonales, se utilizé 24 items. La evaluacion fue politdbmica: casi
nunca, a veces, casi siempre y siempre. Tiene 3 dimensiones:
comunicacion, trabajo en equipo y disefio institucional.

8. Procesamiento de puntuacién: Una vez terminada la recoleccion de
datos a los 74 docentes de la Institucion Educativa N° 3022 José Sabogal
se procedio a realizar el analisis cuantitativo, luego se vacio los datos al
programa de Excel y finalmente se realizd el andlisis de datos en el
Software SPSS 25.

variable Dimension ftem Total
Comunicacion 8
Relaciones Trabajo en Equipo 8 o

interpersonales  Disefio institucional 8
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Instrumento para medir el Clima organizacional docente

Introduccién: Estimado colega, a continuacion, leerd un cuestionario que tiene como objetivo
conocer su opinién sobre el clima organizacional docente. Dicha informacion es
completamente anénima por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad
de acuerdo a sus propias experiencias en la institucion educativa. Agradezco
anticipadamente su colaboracion.

Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera
responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

Tabla 1
Opciones de calificacion
Totalmente de TA

acuerdo

De acuerdo DA
Medianamente MA
de acuerdo

En desacuerdo ED
Totalmente en TD
desacuerdo

A continuacidn, usted encontrara una serie de situaciones. Lee atentamente cada una de ellas y
margue con una (X) el nimero que usted considere.

N° ITEMS TA DA MA ED TD
1 2 3 4 5

I.ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

1 Considero que la organizacion de la institucion es efectiva.

2 Los objetivos de la organizaciéon buscan la eficacia y eficiencia.

3 Los directivos muestran interés porque las normas estén claros y precisos.

4 La I.E estéa bien organizada y planifica cada actividad con tiempo.

5 Existe una buena relacion interpersonal dentro de la organizacion.
II.TRABAJO EN EQUIPO

6 Los docentes participan de manera activa en los equipos de trabajo por
nivel.

7 En las reuniones de trabajo en equipo siento confianza de expresar
desacuerdo abiertamente.

8 La integracion entre los docentes para el trabajo remoto es positivo.

9 Considero que los roles asignados a través del trabajo remoto se cumplen
con responsabilidad.

10 El trabajo en equipo contribuye al logro de metas institucionales.
II.SATISFACCION LABORAL

11 Considero que las condiciones laborales son las adecuadas.

12 El apoyo y la solidaridad se déa entre todos los docentes de la I.E.

13 Me siento satisfecho con el trabajo remoto que desempefio en la I.E.

14 Estoy satisfecho con las oportunidades que me brindan en mi |.E.

15 Me siento feliz trabajando remotamente.
IV.REGULACION DE CONFLICTOS

16 Las discrepancias en la |.E se manejan a través del dialogo y la
comprension.

17 Ante una crisis de la institucion puedo decir lo que pienso.

18 Considero que se toma decisiones de acuerdo al contexto.

19 Se interviene oportunamente ante un conflicto dando soluciones en
beneficio de la institucion.

20 En los conflictos presentados en la I.E la solucién se basoé en el
establecimiento de un acuerdo concertado entre los docentes y directivos.
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Instrumento para medir las relaciones interpersonales

Introduccion: Estimado colega, a continuacién, leera un cuestionario que tiene como objetivo
conocer su opinion sobre las relaciones interpersonales. Dicha informacion es
completamente anénima por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad
de acuerdo a sus propias experiencias en la institucion educativa. Agradezco
anticipadamente su colaboracion.

Indicaciones:

v/ A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera
responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

1.Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre

v" Con relacion a las actitudes de como se llevan a cabo las relaciones
interpersonales en mi institucion puedo referir:

ltems 1 2 3 4 5
Dimensién: Comunicacion

1 En la I.LE se fomenta la comunicacion a través del Whatsapp y correo
electrénico.

2 Existe comunicacién verbal fluida y oportuna entre directivos y docentes
en las reuniones colegiadas a través del zoom.

3 Propicia el didlogo constructivo entre docentes.

4 Fomenta la comunicacion entre sus colegas.

5 Se llega un consenso en las decisiones de grupo de docentes por nivel.

6 Acepta las opiniones de los colegas.

7 En su |.E los directivos toman en cuenta las sugerencias de los docentes.
Dimensién: Trabajo en equipo

8 En su |.E se fomenta el trabajo remoto activo.

9 Cumple con las responsabilidades del trabajo remoto.

10 Colabora espontaneamente en las actividades de la |.E

11 Los directivos orientan a los docentes el trabajo remoto.

12 Estimula participacion activa de los colegas.

13 Se siente comodo trabajando en equipo en la reuniones virtuales.

14 Cumple con los objetivos institucionales.

15 Participa activamente en el SIAGIE.

16 Propicia la participacion activa para el logro de metas institucionales.
Dimensién: Disefio institucional

17 Interviene en la elaboracion de los documentos de gestién .

18 Interviene en la organizacion de las actividades de la |.E

19 Las actividades en su |.E se encuentran insertadas en el PAT.

20 Interviene en la organizacion de las actividades de la I.LE

21 Participa en el desarrollo de las actividades curriculares.

22 Se designa en forma equitativa la participacion de los docente en las
actividades de la I.E.

23 Los directivos distribuye equitativamente las tareas de la |.E.

24 La informacién que emana desde las instancias superiores llega
oportunamente al correo electrénico.




Anexo 07

Certificado de validacion de instrumentos

UNIVERSIDAD

ﬁ - rocrenane CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ELL CLIMA ORGANIZACIONAL

ESCUELA DE POSTGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura organizacional Si No Si No Si No
1 Considero que la organizaciéon de la institucion es efectiva. v v v
2 Los objetivos de la organizacién es buscar la eficacia y eficiencia. v v v
3 Los directivos muestran interés en demostrar las normas claras y precisas. v v v
4 LaI.E. estd bien organizada y planifica cada actividad con tiempo. v v v
5 Existe una buena relacion interpersonal dentro de la organizaciéon. v v v
DIMENSION 2:Trabajo en equipo Si No Si No Si No
6 L.()s Idocentes participan de manera activa en los equipos de trabajo por v 7 7
nivel.
7 Siento confianza de expresar desacuerdo abiertamente en las reuniones de v v 7
trabajo en equipo.
La integracién entre los docentes para el trabajo remoto es positivo. v v v
Considero que los roles asignados a través del trabajo remoto se cumplen v v v
con responsabilidad.
10 El trabajo en equipo contribuye al logro de metas institucionales. v v v
DIMENSION 3: Satisfaccién laboral Si No Si No Si No
11 Considero que las condiciones laborales son las adecuadas. v v v
12 El apoyo y la solidaridad se da entre todos los docentes de la LE. v v v
13 Me siento satisfecho con el trabajo remoto que desempeiio en la LE. v v v
14 Estoy satisfecho con las oportunidades que me brindan en mi LE. v v v
15 Me siento feliz trabajando remotamente. v v v
DIMENSION 4:Regulacién de conflictos Si No Si No Si No
16 Las dlscre.p'ancxas en la LE se manejan a través del didlogo y la > 7 7
comprension.
17 Ante una crisis de la institucién puedo decir lo que pienso. v v v
18 Considero que se toma decisiones de acuerdo al contexto. v v v
Se interviene oportunamente ante un conflicto dando soluciones en
19 - Z z ix v v v
beneficio de la institucion.
20 En los conflictos presentados en la L.E la solucién se baso en el v v v
establecimiento de un acuerdo concertado entre los docentes y directivos.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [Xx] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mgtr. Sevilla Sanchez Regina Ysabel DNI: 09514029

Lima, 16 de noviembre de 2020
Especialidad del validador: Metodéloga

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo CPP Nro. 0109514029
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

Ne DIMENSIONES / items Pertir ial Relevancia?® Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: COMUNICACION Si No Si No Si No

En la |L.E se fomenta la comunicaciéon a través del Whatsapp y correo
electronico

-

Existe comunicacion verbal fluida y oportuna entre directivos y docentes en
las reuniones colegiadas a través del zoom

e propicia el dialogo constructivo entre docentes.

e propicia el dialogo constructivo entre directivos y docentes.

wlmln

e llega a un consenso en las decisiones de trabajo grupal entre docentes
por nivel.

Acepta las opiniones de los colegas.

En su |LLE los directivos toman en cuenta las sugerencias de los docentes.

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO

Z
o

No

No

En su |LE se fomenta el trabajo remoto activo.

Cumple con las responsabilidades del trabajo remoto.

Colabora espontaneamente en las actividades de la |LE.

Los directivos orientan a los docentes al trabajo remoto.

Los directivos estimulan la_participacion activa de los docentes.

Se siente comodo trabajando en equipo_en las reuniones virtuales.

Cumple con los objetivos institucionales.

Participa activamente en el SIAGIE.

|k 000 (NP (W N

olblwnae

FPropicia la rtici 10n activa para el logro de metas institucionales.
DIMENSION 3: DISENO INSTITUCIONAL

No No

No

nterviene en la elaboracion de los documentos de gestion.

nterviene en la planificacion de las actividades de la |L.LE

Las actividades en su |L.E se encuentran insertadas en el PAT.

Mi trabajo contribuye directamente al logro de las metas de mi institucién,

Participa en el desarmrollo de las actividades curriculares.

Se designa en forma equitativa la participacién de los docentes en las
actividades de la LE.

Los directivos distribuyen equitativamente en las tareas de la |LE.

RS AN R R R R R e N R N R RN AN N AN [ RN RN IR S ARV AR
S AN N R R N R R RN RN N RN RN R N AN R AN RN AC ENEN RN
S AN N R N N R A RN RN N RN RN R AN RN RN SN RN ACN ENEN RN

RIS N RBERR

La informacion que emana desde las instancias superiores llega
oportunamente al correo electronico.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mgtr. Sevilla Sanchez Regina Ysabel DNI: 09514029

Lima, 16 de noviembre de 2020
Especialidad del validador: Metoddloga

1

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. —
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo CPP Nro. 0109514029
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante.



ﬁ' UCX CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

ESCUELA DE POSTGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura organizacional Si No Si No Si No
1 Considero que la organizacién de la institucion es efectiva. v v v
2 Los objetivos de la organizacién es buscar la eficacia y eficiencia. v v v
3 Los c}irectivos muestran interés en demostrar las normas claras y v > v
precisas.
4 La |.E. esta bien organizada y planifica cada actividad con tiempo. v v v
5 Existe una buena relacién interpersonal dentro de la organizacion. v v v
DIMENSION 2:Trabajo en equipo Si No Si No Si No
6 Los docentes participan de manera activa en los equipos de trabajo v > 7
por nivel.
7 Siento confianza de expresar desacuerdo abiertamente en las v v 7
reuniones de trabajo en equipo.
8 La integracion entre los docentes para el trabajo remoto es positivo. v v v
0 Considero que los roles asignados a través del trabajo remoto se v v v
cumplen con responsabilidad.
10 | El trabajo en equipo contribuye al logro de metas institucionales. v v v
DIMENSION 3: Satisfaccion laboral Si No Si No Si No
11 | Considero que las condiciones laborales son las adecuadas. v v v
12 | El apoyo y la solidaridad se da entre todos los docentes de la |.E. v v v
13 | Me siento satisfecho con el trabajo remoto que desempefio en la L.E. v v v
14 | Estoy satisfecho con las oportunidades que me brindan en mi L.E. o 7 7
15 | Me siento feliz trabajando remotamente. v v v
DIMENSION 4:Regulacion de conflictos Si No Si No Si No
16 Las discre};ancias en la |.E se manejan a través del didlogo y la v v o
comprension.
17 | Ante unacrisis de la instituciéon puedo decir lo que pienso. v v v
18 | Considero que se toma decisiones de acuerdo al contexto. v v v
19 Se interviene oportunamente ante un conflicto dando soluciones en o 2 v
beneficio de la institucion.
En los conflictos presentados en la |.E la solucién se basé en el
20 | establecimiento de un acuerdo concertado entre los docentes y v v v
directivos.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...Céspedes Panduro Bernardo..................... DNI:...17615559.......cccciviiiiiieaenn
Especialidad del validador:...Metodologo.........
Pertinencia: El tem comesponde al concepwo t=drico formulado.
Relevancia: El it=m es apropiado para representar al componente o Lima, 16 de noviembre de 2020

dimension especifica del constucto
Claridad : Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y drecto B

Nota: Suficenca, se dice suficcencia cuando los items planteados ey Sa

R —— Firma del Experto Informante COESPE N° 8




w!

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?3 Sugerencias
DIMENSION 1: COMUNICACION Si No Si No Si No
1 En la |.E se fomenta la comunicacién a través del Whatsapp y correo electrénico v v v
2 Existe comunicacion verbal fluida y oportuna entre directivos y docentes en las W 5 7
reuniones colegiadas a través del zoom.
3 Se propicia el dialogo constructivo entre docentes. 0 v v
4 Se propicia el didlogo constructivo entre directivos y docentes. v v v
5 Se llega a un consenso en las decisiones de trabajo grupal entre docentes por nivel. v v v
6 Acepta las opiniones de los colegas. v v v
7 En su |LE los directivos toman en cuenta las sugerencias de los docentes. v v v
DIMENSION 2:TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
8 En su |.LE se fomenta el trabajo remoto activo. v v v
9 Cumple con las responsabilidades del trabajo remoto. v v v
10 Colabora espontaneamente en las actividades de la I.E. v v v
11 Los directivos orientan a los docentes al trabajo remoto. v v v
12 Los directivos estimulan la participacidon activa de los docentes. v v v
13 Se siente comodo trabajando en equipo en las reuniones virtuales. v v v
14 Cumple con los objetivos institucionales. v v v
15 Participa activamente en el SIAGIE. v v v
16 Propicia la participacion activa para el logro de metas institucionales. v v v
DIMENSION 3: DISENO INSTITUCIONAL Si No Si No Si No
17 Interviene en la elaboracién de los documentos de gestién. v v v
18 Interviene en la planificacion de las actividades de la |.E v v v
19 Las actividades en su LLE se encuentran insertadas en el PAT. v v v
20 Mi trabajo contribuye directamente al logro de las metas de mi institucion. v v v
21 Participa en el desarrollo de las actividades curriculares. v v v
22 Se designa en forma equitativa la participacion de los docentes en las actividades de > - >
la LE.
23 Los directivos distribuyen equitativamente en las tareas de la |.E. v v v
24 La informaciédn que emana desde las instancias superiores llega oportunamente al v & v
correo electréonico.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [Xx] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...Céspedes Panduro Bernardo..................... DNI:...17615559.....ccceniiiee

Especialidad del validador:Metodélogo.........

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo Lima, 16 de noviembre de 2020 B -
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo .
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Firma del Experto Informante COESPE N° 859

suficientes para medir la dimensién




53] UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VAL

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Estructura organizacional Si No Si No Si No

1 Considero que la organizacion de la institucion es efectiva. v v v

2 Los objetivos de la organizacion es buscar la eficacia y eficiencia. v v v

3 Los directivos muestran interés en demostrar las normas claras y precisas. v v v

4 La |.E. esta bien organizada y planifica cada actividad con tiempo. v v v

5 Existe una buena relacién interpersonal dentro de la organizacion. v v v
DIMENSION 2:Trabajo en equipo Si No Si No Si No

6 Los docentes participan de manera activa en los equipos de trabajo por nivel. v v v

7 Siento confianza de expresar desacuerdo abiertamente en las reuniones de v v v
trabajo en equipo.

8 La integracién entre los docentes para el trabajo remoto es positivo. v v v

9 Considero que los roles asignados a través del trabajo remoto se cumplen con v v v
responsabilidad.

10 | El trabajo en equipo contribuye al logro de metas institucionales. v v v
DIMENSION 3: Satisfaccion laboral Si No Si No Si No

11 | Considero que las condiciones laborales son las adecuadas. v v v

12 | El apoyo y la solidaridad se da entre todos los docentes de la L.LE. v v v

13 | Me siento satisfecho con el trabajo remoto que desempefio en la |LE. v v v

14 | Estoy satisfecho con las oportunidades que me brindan en mi |l.E. v v v

15 | Me siento feliz trabajando remotamente. v v v
DIMENSION 4:Regulacion de conflictos Si No Si No Si No

16 | Las discrepancias en la |.LE se manejan a través del didlogo y la comprensién. v v v

17 | Ante unacrisis de la institucion puedo decir lo que pienso. v v v

18 | Considero que se toma decisiones de acuerdo al contexto. v v v

19 Se interviene oportunamente ante un conflicto dando soluciones en beneficio v v v
de la institucion.

20 En los conflictos presentados en la |.E la solucion se basé en el v 7 P
establecimiento de un acuerdo concertado entre los docentes y directivos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dennis Fernando Jaramillo Ostos. DNI: 10754317

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Lima,20 noviembre del 2020

Especialidad del validador: Tematico

Firma del Experto Informante




Y

s perosionee CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES

INTERPERSONALES

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMUNICACION Si No Si No Si No

1 En la |LE se fomenta la comunicacion a través del Whatsapp y correo electronico v v v

2 Existe comunicacion verbal fluida y oportuna entre directivos y docentes en las reuniones colegiadas 7 7 o
a través del zoom.

3 Se propicia el dialogo constructivo entre docentes. v v v

4 Se propicia el dialogo constructivo entre directivos y docentes. v v v

5 Se llega a un consenso en las decisiones de trabajo grupal entre docentes por nivel. v v v

6 Acepta las opiniones de los colegas. v v v

7 En su |.E los directivos toman en cuenta las sugerencias de los docentes. v v v
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

8 En su |.E se fomenta el trabajo remoto activo. v v v

9 Cumple con las responsabilidades del trabajo remoto. v v v

10 Colabora espontaneamente en las actividades dela | E. v v v

11 Los directivos orientan a los docentes al trabajo remoto. v v v

12 Los directivos estimulan la participacion activa de los docentes. v v v

13 Se siente comodo trabajando en equipo en las reuniones virtuales. v v v

14 Cumple con los objetivos institucionales. v v v

15 Participa activamente en el SIAGIE. v v v

16 Propicia la participacion activa para el logro de metas institucionales. v v v
DIMENSION 3: DISENO INSTITUCIONAL Si No Si No Si No

17 Interviene en la elaboracion de los documentos de gestion. v v v

18 Interviene en la planificacion de las actividades de la | .E v v v

19 Las actividades en su LE se encuentran insertadas en el PAT. v v v

20 Mi trabajo contribuye directamente al logro de las metas de mi institucion. v v v

21 Participa en el desarrollo de las actividades curriculares. v v v

22 Se designa en forma equitativa la participacion de los docentes en las actividades de la | .E. v v v

23 Los directivos distribuyen equitativamente en las tareas de la | .E. v v v

24 La informacion que emana desde las instancias superiores llega oportunamente al correo v v o

electronico.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dennis Fernando Jaramillo Ostos. DNI: 10754317

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Lima,20 noviembre del 2020

Especialidad del validador: Tematico

Firma del Experto Informante




Anexo 08

Resultados de andlisis de fiabilidad

Confiabilidad de Clima organizacional

Resumen del procesamiento de los casos Estadisticos de fiabilidad
N % Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
Vaélidos 15 100,0 basada en
los elementos|
Casos  Excluidos? 0 0 tipificados
Total 15 100,0 ,803 809 20

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

Confiabilidad de Relaciones interpersonales

Resumen del procesamiento de los casos Estadisticos de fiabilidad
IN 0% Alfa de IAlfa de N° de elementos
Cronbach Cronbach
Validos 15 100,0 basada en los
elementos
Casos  Excluidos? 0 ,0 tipificados
Total 15 100,0 ,826 ,847 24

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

A *Sin titulo2 [Conjunto_de_dates2] - IBM SPSS Statistics Editer de datos

Archivo  Edicidn  Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Gréficos  Ulilidades Ventana Ayuda
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Variable: Clima organizacional

Media de la[Varianza de |Correlacion Alfa de Cronbach
escala si se|a escala si [elemento-total si se elimina el
elimina el |[se elimina el |corregida elemento
elemento |elemento
1.-Considero que la organizacion de la 74,73 32,495 ,637 , 785
institucion es efectiva.
2.-Los objetivos de la organizacion es 74,60 33,543 ,259 ,801
Jouscar la eficacia y eficiencia.
3.-Los directivos muestran interés en 74,73 33,352 ,339 , 796
demostrar las hormas claras y precisas.
4.-La |.E esta bien organizada y planifica |75,07 32,067 537 , 786
cada actividad con tiempo.
5.-Existe una buena relacion 74,73 32,067 ,537 , 786
interpersonal dentro de la organizacion.
16.-Los docentes participan de manera 75,13 30,838 581 , 781
activa en los equipos de trabajo por nivel.
7.-Siento confianza de expresar 74,93 31,924 ,223 ,815
desacuerdo abiertamente en las
reuniones de trabajo en equipo.
8.-La integracién entre los docentes para [74,93 31,210 ,617 , 780
el trabajo remoto es positivo.
9.-Considero que los roles asignados a  |75,07 30,352 ,668 775
través del trabajo remoto se cumplen con
responsabilidad.
10.-El trabajo en equipo contribuye al 74,40 37,114 -,217 ,820
logro de metas institucionales.
11.-Considero que las condiciones 75,27 33,067 ,454 , 791
laborales son las adecuadas.
12.-El apoyo y la solidaridad se da entre 74,53 31,267 ,403 , 793
todos los docentes de la I.E.
13.-Me siento satisfecho con el trabajo 75,07 33,495 ,250 ,802
remoto que desemperio en la I.E.
14.-Estoy satisfecho con las 74,53 30,552 ,640 777
oportunidades que me brindan en mi LLE.
15.-Me siento feliz trabajando 75,67 31,524 ,407 , 792
remotamente.
16.-Las discrepancias en la |.E se 74,67 35,095 ,194 ,802
manejan a través del didlogo y la
comprension.
17.-Ante una crisis de la institucion puedo]74,60 34,400 ,200 ,803
decir lo que pienso.
18.-Considero que se toma decisiones de|74,87 34,552 ,235 ,801
acuerdo al contexto.
19.-Se interviene oportunamente ante un 74,87 34,981 ,155 ,804
conflicto dando soluciones en beneficio
de la institucion.
"20.-En los conflictos 74,80 33,171 ,418 , 793




Variable: Relaciones interpersonales

las instancias superiores llega
oportunamente al correo electrénico.

Media de la | Varianza Correlacion Alfa de
escala si se de la elemento-total | Cronbach si se
elimina el |escala sise corregida elimina el
elemento elimina el elemento
elemento
1.-En la |.E se fomenta la 100,5333 53,552 ,515 ,814
comunicacion a través del Whatsapp
y correo electrénico.
2.-Existe comunicacion verbal fluida y 101,0667 60,352 -,162 ,858
oportuna entre directivos y docentes
en las reuniones colegiadas a través
del zoom.
3.-Se propicia el didlogo constructivo 100,7333 53,067 ,492 ,814
entre docentes.
4.-Se propicia el dialogo constructivo 100,6000 52,971 ,580 ,811
entre directivos y docentes.
5.-Se llega a un consenso en las 100,6667 53,381 ,541 ,813
decisiones de trabajo grupal entre
docentes por nivel.
6.-Acepta las opiniones de los 100,5333 52,410 ,643 ,809
colegas.
7.-En su L.E los directivos toman en 100,4000 55,829 372 ,820
cuenta las sugerencias de los
docentes.
8.-En su |.E se fomenta el trabajo 100,6000 51,686 727 ,805
remoto activo.
9.-Cumple con las responsabilidades 100,2667 56,924 ,270 ,823
del trabajo remoto.
10.-Colabora espontaneamente en las 100,4000 58,686 -,019 831
actividades de la I.E.
11.-Los directivos orientan a los 100,5333 50,838 ,697 ,804
docentes al trabajo remoto.
12.-Los directivos estimulan la 100,9333 53,067 ,328 ,823
participacion activa de los docentes.
13.-Se siente comodo trabajando en 100,6667 51,238 , 789 ,803
equipo en las reuniones virtuales.
14.-Cumple con los objetivos 100,4667 55,410 413 ,819
institucionales.
15.-Participa activamente en el 100,7333 59,638 -,120 ,844
SIAGIE.
16.-Propicia la participacion activa 100,3333 55,095 ,512 ,816
para el logro de metas institucionales.
17.-Interviene en la elaboracion de los 101,6000 60,400 -,204 ,840
documentos de gestion .
18.-Interviene en la planificacion de 100,8000 58,600 -,029 ,835
las actividades de la I.E.
19.-Las actividades en su |.E se 100,4667 53,267 ,554 ,812
encuentran insertadas en el PAT.
20.-Mi trabajo contribuye directamente 100,6000 56,543 ,190 ,826
al logro de las metas de mi institucion.
21.-Participa en el desarrollo de las 100,6000 54,543 ,405 ,818
actividades curriculares.
22.-Se designa en forma equitativa la 101,1333 49,838 ,654 ,804
participacion de los docentes en las
actividades de la I.E.
23.-Los directivos distribuyen 100,8667 49,124 ,665 ,803
equitativamente en las tareas de la
I.LE.
24.-La informacién que emana desde 101,0000 49,000 ,818 , 797




Anexo 09

Base de datos de variables

Archivo  Edicidn  YWer Datos  Transforrmar  Analizar  Marketing directo Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
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tistics Editor de datos

Archivo  Edicién Ver Datos Transformar Analizar Marksting directo  Gréficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
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Anexo 10

Constancia de aplicacion de instrumentos

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N2 02

02 San Martin de Porres — Los Olivos — Rimac — Independencia

F INSTITUCION EDUCATIVA N° 3022 “JOSE SABOGAL”

“Afo de la Universalizacion de la Salud”

Rimac, 18 de noviembre de 2020

DOCTOR
CARLOS VENTURO ORBEGOSO
JEFE DE ESCUELA DE POSGRADO UCV FILIAL LIMA CAMPUS LIMA NORTE

Presente.

ASUNTO: Otorgo autorizacion para el desarrollo del
Trabajo de Investigacion de la sefiorita
TUNQUE FLORES, Joanna Beatriz.

Me es grato dirigirme a Usted para saludarlo muy cordialmente
a nombre de la IE 3022 JOSE SABOGAL y el mio propio y a la vez
comunicarle que la sefiorita TUNQUE FLORES, Joanna Beatriz
tiene la autorizaciéon para el desarrollo del trabajo de
investigacion del Programa de Maestria en Educacidn, titulado
Clima Organizacional en las relaciones interpersonales en una
institucion educativa del distrito de San Martin de Porres, 2020
en la IE 3022 JOSE SABOGAL.

A provecho la oportunidad para reiterarle las muestras de
mi especial consideracidn y estima personal.

Atentamente,

. Amalia Robias Oliv




Anexo 11

Resolucién del proyecto de tesis

RJ. N®3713-2020-UCV-EPG-LN

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N° 3713-2020-UCV-EPG-LN

Los Olivos, 9 de noviembre de 2020
VISTO:

El informe presentado por el (la) docente Dr. (a) Dennis Fernando Jaramillo Ostos de |la Experiencia Curricular
“Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigaciéon” del programa de MAESTRIA EN EDUCACION, a la Jefatura de la
Escuela de Posgrado de la Filial Lima Norte de la Universidad César Vallejo, solicitando la inscripcion del proyecto
de investigacion:

CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA
DEL DISTRITO DE SAN MARTIN DE PORRES, 2020.
presentado por el (la) estudiante:
Bach. Joanna Beatriz Tunque Flores
CONSIDERANDO:

Que, el articulo 7° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “El sistema de Evaluacion de la
Investigacion implica el sequimiento de los trabajos de investigacion, desde su concepcion hasta su obtencion de los
resultados para su sustentacion y publicacion”.

Que, el articulo 14° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “La vigencia del proyecto es un
afio. En caso de exceder el tiempo considerado, el interesado deberd remitirse a los procedimientos de
investigacion de la Escuela de Posgrado”.

Que, el articulo 17° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “El proyecto de tesis es elaborado
por un estudiante bajo la asesoria del docente metoddlogo, dentro del cronograma y normatividad académica
establecida y culmina, previa evaluacion, con opinion favorable del docente metoddlogo y la obtencién de la
resolucion del proyecto”.

Que, el articulo 35° del Reglamento de Investigacion de Posgrado indica: “El docente se constituye en
asesor metoddlogo, responsable del monitoreo y evaluacion del disefio y desarrollo del proyecto de tesis”.

Que, el (la) estudiante ha cumplido con todos los requisitos académicos y administrativos necesarios para
inscribir su proyecto de tesis.

Que, el proyecto de investigacion cuenta con la opinién favorable del docente metoddlogo de la
experiencia curricular de “Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacién”.

Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas estatutarias y reglamento vigente;
SE RESUELVE:

Art. 1°.- Aprobar el proyecto de tesis CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN UNA
INSTITUCION EDUCATIVA DEL DISTRITO DE SAN MARTIN DE PORRES, 2020., presentado por el (la) Bach. Joanna
Beatriz Tunque Flores, con Cédigo: 6000031088, el mismo que contara con un plazo maximo de un afio para su
ejecucion.

Somoslla unlve.rsu:!ad de los Flwr| ®
que quieren salir adelante.
[ucv.edu.pe I



RJ. N°3713-2020-UCV-EPG-LN

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Art. 2°.- Registrar el proyecto de tesis dentro del archivo de la linea de investigacién: GESTION Y CALIDAD
EDUCATIVA, correspondiente al Programa de MAESTRIA EN EDUCACION.

Art. 3°.- Designar al Mtro(a). Dr(a). Dennis Fernando Jaramillo Ostos como asesor metodélogo del proyecto de
tesis CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS RELACIONES INTERPERSONALES EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DEL
DISTRITO DE SAN MARTIN DE PORRES, 2020..

Registrese, comuniquese y archivese.

/) 4

——l . Carick Venturo Orbegoso
Jefe

Escuela de Fosgrado —~ Campus Lima Norte

Somoshla umve.rSIdad de los fFl| =
que quieren salir adelante.

- Lucycdu pe 8



Anexo 13

Evidencias

i= Instrumento para medir el Clima X =+

Cc @ docs.google.com

a2

a Instrumento para medir el Clima organizacional docente [ ¥

Preguntas  Respuestas @

Seccién 1 de 2

B ®

>«

Instrumento para medir el Clima
organizacional docente

I.  Introduccién: Estimado colega, a continuacion, leera un cuestionario que tiene como objetivo conocer su
opinidn sobre el clima organizacional docente. Dicha informacion es completamente andnima por lo que le
solicito responda todas las preguntas con sinceridad de acuerdo a sus propias experiencias en la institucion
educativa. Agradezco anticipadamente su colaboracion.

II.  Indicaciones: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera responder haciendo
un clic en la respuesta que considere correcta: Totalmente de acuerdo, de acuerdo, medianamente de acuerdo,
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

5

i & B

09:20
15/01/2021
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mento para medir el Climz X  iE Instrumento para medir las relac. X +

C & docs.google.com

a Instrumento para medir las relaciones interpersonales [J Yy

Preguntas  Respuestas @

Seccion 1 de 2 @

><
.

Instrumento para medir las relaciones
interpersonales

(]
I.  Introduccién: Estimado colega, a continuacion, leera un cuestionario que tiene como objetivo conocer su

opinion sobre las relaciones interpersonales. Dicha informacion es completamente anénima por lo que le ]
solicito responda todas las preguntas con sinceridad de acuerdo a sus propias experiencias en la institucion

educativa. Agradezco anticipadamente su colaboracion. =
Il.  Indicaciones:

C A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera responder haciendo un clic en la
respuesta que considere correcta: Nunca, casi nunca, a veces , casi siempre y siempre.

09:27
15/01/2021
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