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Resumen 

El trabajo de investigación denominado: Clima organizacional en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020, tuvo como objetivo general: Determinar la influencia del 

clima organizacional en las relaciones interpersonales de los colaboradores de la 

Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020. 

El estudio es de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, transversal 

descriptivo-correlacional. La población muestra fue de 30 colaboradores de la 

institución, siendo un muestreo censal y el instrumento utilizado para la recolección 

de la información fue a través del cuestionario para evaluar el clima organizacional 

con 30 ítems y las relaciones interpersonales con 30 ítems, la validez de contenido 

se realizó mediante el juicio de expertos y el nivel de confiabilidad se realizó 

mediante el análisis de consistencia interna, con el “Alfa de Cronbach”, obteniendo 

0,803 y 0,809 respectivamente.  

De acuerdo con los resultados el clima organizacional se dan al nivel regular en un 

53,3% y que las relaciones interpersonales un 50% en el mismo nivel; finalmente, 

existe correlación positiva muy alta, directa y significativa al nivel 0.01 (r= 0.805, 

p=0,000<0.01); esto permite afirmar que el clima organizacional tiene una influencia 

directa en las relaciones interpersonales. 

 

Palabras claves: Clima organizacional, Relaciones interpersonales, Satisfacción, 

Motivación, Liderazgo institucional 
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Abstract 

The research work called: Organizational climate in the interpersonal relations of the 

collaborators of the Educational Unit” José de la Cuadra y Vargas “- Guayaquil, 

2020, had as general objective: To determine the influence of the organizational 

climate in the interpersonal relationships of the collaborators of the Educational Unit 

“José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020. 

The study has a quantitative approach, non-experimental design, descriptive-

correlational cross-sectional. The sample population consisted of 30 collaborators 

of the institution, being a census sampling and the instrument used to collect the 

information was through the questionnaire to evaluate the organizational climate 

with 30 items and interpersonal relationships with 30 items, the content validity It 

was carried out through the judgment of experts and the level of reliability was 

performed through the analysis of internal consistency, with the “Cronbach’s Alpha”, 

obtaining 0.803 and 0.809 respectively. 

According to the results, the organizational climate is at the regular level in 53.3% 

and interpersonal relationships in 50% at the same level; finally, there is a very high, 

direct and significant positive correlation at the 0.01 level (r = 0.805, p = 0.000 

<0.01); This allows us to affirm that the organizational climate has a direct influence 

on interpersonal relationships. 

 

Keywords: Organizational climate, Interpersonal relationships, Satisfaction, 

Motivation, Institutional leadership.
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I. INTRODUCCIÓN 

A nivel internacional, muchos son los organismos que han expuesto su posición 

entorno a la importancia del clima organizacional y las relaciones interpersonales; 

y el poder que surge de ellas. Así, lo hace manifiesto la UNESCO (2018), en su 

publicación Relaciones Humanas En El Centro De Los Derechos Humanos, donde 

enfatiza que el ser humano es un individuo que no puede estar fuera de la sociedad; 

y la sociedad en sí, no existe sin la presencia de un conjunto de individuos. Por 

ende, no se puede suponer un individuo que carezca de ese elemento social, el 

cual, es vital para que existan las relaciones interpersonales, y con ello, el 

desarrollo, ingenio y evolución. Ahora bien, la misma UNESCO (2018), en su 

siguiente publicación ¿Qué Determina el Buen Desempeño de un Docente?, indica 

que las buenas políticas, remuneración y autonomía de los docentes en su práctica 

áulica repercuten positivamente en su desempeño laboral y las relaciones que 

surgen con la comunidad educativa. Para Syrjanen (2013), director general de la 

compañía de software finlandesa “Futurice” es prescindible lograr la satisfacción en 

sus colaboradores, es por ello, que tuvieron que evaluar y modificar sus normas 

internas para crear un clima organizacional agradable, y de este modo, la 

satisfacción en las relaciones interpersonales de sus empleados, así, han logrado 

posicionarse como una de las mejores compañías para trabajar, y gracias a ello, el 

Great Place to Work Institute la ha elegido como el mejor lugar para trabajar entre 

todas las pymes de Europa. 

 

En Ecuador, el ministro de trabajo Madero (2019), mencionó durante una ceremonia 

de reconocimiento al Ministerio de Educación del Ecuador (MINEDUC) que las 

acciones que se realicen para promover un buen clima en las instituciones darán 

como resultado relaciones y prácticas laborales saludables, por ende, la 

importancia de entregar a la ciudadanía un servicio de calidad. En base a ello, la 

falta de un buen clima organizacional en las instituciones educativas públicas y 

privadas, recaen en la calidad de las relaciones interpersonales de los 

colaboradores de la unidad educativa, y a su vez, con la comunidad que forma parte 

de la institución (estudiantes, padres de familia y comunidad que nos rodea), eso 

implica, baja calidad en la educación. 

 



2 
 

En cuanto a lo local, la ciudad de Guayaquil si bien es cierto es la segunda ciudad 

más grande después de Quito, pero tiene el mayor número de población en relación 

a las demás, por ende, hay muchas zonas rurales que resultan muy vulnerables, 

donde las instituciones de educación carecen de los elementos que se requieren 

para tener un buen clima organizacional y relaciones saludables. En este contexto, 

se encuentra ubicada la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”, la cual, 

está situada en la cooperativa Bastión Popular bloque 3, manzana 806, solares 15 

y 16, que es un sector que tiene muchas necesidades, por ende, también la 

necesidad de tener un clima organizacional que motive y promueva el esfuerzo y 

las ganas de trabajar en sus colaboradores.  

 

Por lo tanto, se presentó la siguiente interrogante para el presente estudio ¿De qué 

manera influye el clima organizacional en las relaciones interpersonales de los 

colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 

2020? Y como interrogantes específicas: 1) ¿De qué manera influye la dimensión 

satisfacción en las relaciones interpersonales de los colaboradores de la Unidad 

Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020?, 2) ¿De qué manera 

influye la dimensión motivación en las relaciones interpersonales de los 

colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 

2020?, 3) ¿De qué manera influye la dimensión liderazgo institucional en las 

relaciones interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la 

Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020? 

 

Ante la importancia de conocer la influencia del clima organizacional en las 

relaciones interpersonales de los colaboradores, se justificó el estudio de la relación 

que existe en estas dos variables, para determinar el nivel del clima organizacional 

de la unidad educativa y de esta manera tener mejores relaciones interpersonales 

entre los directivos, administrativos, docentes y los demás colaboradores que 

labora en la institución, por ende, también con toda la comunidad educativa. En 

cuanto al aspecto metodológico, esta investigación se realizó mediante un método 

de trabajo cuantitativo y correlacional, para abordar y analizar cómo se asocia el 

clima organizacional y las relaciones interpersonales de los colaboradores. Dicho 

método de estudio podría ser utilizado y mejorado por otros investigadores que se 
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interesen también en aportar a un mejor conocimiento del clima organizacional y 

las relaciones interpersonales, ya que es un tema de mucha importancia en las 

instituciones educativas, sobre todo, en los sectores más vulnerables y a la vez 

desafiantes de la ciudad de Guayaquil.  

 

De este modo, su objetivo general se planteó de la siguiente manera: Determinar la 

influencia del clima organizacional en las relaciones interpersonales de los 

colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 

2020. Y sus objetivos específicos, relacionado con sus variables y sus dimensiones 

son: 1) Determinar la influencia de la dimensión satisfacción en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020. 2) Determinar la influencia de la dimensión motivación 

en las relaciones interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa 

“José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020. 3) Determinar la influencia de la 

dimensión liderazgo institucional en las relaciones interpersonales de los 

colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 

2020. 

 

Así también, el trabajo investigativo presentó la siguiente hipótesis general: El clima 

organizacional influye directamente en las relaciones interpersonales de los 

colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 

2020. Asimismo, las siguientes hipótesis específicas: 1) La dimensión satisfacción 

influye directamente en las relaciones interpersonales de los colaboradores de la 

Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020. 2) La dimensión 

motivación influye directamente en las relaciones interpersonales de los 

colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 

2020. 3) La dimensión liderazgo institucional influye directamente en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO 

El interés en cuanto al clima organizacional y las relaciones interpersonales se 

evidencia tanto a nivel internacional como nacional, y dicha evidencia es gracias a 

los trabajos realizados en base a estas variables. Un ejemplo de ello, en la India,   

Pramod et al. (2018), en su trabajo de Investigación Impact Of Organizational 

Climate On Academic, Profesional And Social Dimensions Of Teacher Effectiveness 

Of Secundary Schools: A Study, hace un completo análisis de la relación que existe 

entre el clima organizacional y las relaciones académicas, profesionales e 

interpersonales que comprenden al docente, colaboradores y el alumnado en su 

país. Dentro de su investigación se obtuvieron resultados muy altos en cuanto a la 

relevancia del clima organizacional en la efectividad de la práctica del docente para 

alcanzar las metas planteadas y lograr desarrollar todo el potencial de sus 

estudiantes dentro del aula de clases como fuera de la misma. 

 

Pedraza (2020), en su artículo de investigación El Clima y la Satisfacción Laboral 

del Capital Humano: Factores Diferenciados en Organizaciones Públicas y Privadas 

en México, realiza un aporte muy importante acerca del clima organizacional y la 

satisfacción de los colaboradores dentro de la institución, manifestando que son 

aspectos totalmente intangibles que deben siempre prevalecer en cualquier gestión 

y administración del talento humano, y lo percibe como el capital principal en todo 

organismo público o privado, ya que desde la práctica de un buen clima 

organizacional se llega a influir tanto en las relaciones interpersonales de los 

colaboradores, como en todos los aspectos de la práctica laboral y comunicativa de 

todos quienes con forman la institución educativa. 

 

Jovarini et al. (2018), en su artículo denominado Influência das Habilidades Sociais 

e Estressores sobre o Desempenho Escolar no 6º ano, dirigen su estudio a 

evidenciar el alcance que tienen las diferentes prácticas en cuanto a las relaciones 

interpersonales en una U.E. y como estos afectan al rendimiento escolar de los 

estudiantes. También, el generar cambios en las relaciones pueden acercar o alejar 

el aporte y la iniciativa por parte de los padres de estos estudiantes en la educación 

de sus niños y sentirse importantes dentro de la comunidad educativa, propiciando 

la calidad que se busca en toda institución educativa, elemento esencial de la 
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educación y resaltante para elevar las relaciones interpersonales y mejorar el clima 

organizacional. 

 

Por otra parte, Mugisa (2017), en su investigación Influence of Interpersonal 

Relationship on Academic Performance of Learners with Hearing Impairments: A 

Case of St. Bernadatte Turkana County, Kenya, expone la importancia de las 

relaciones interpersonales de los docentes con los estudiantes y padres de familia 

para crear un ambiente armónico y entablar comunicaciones positivas que los 

integren. A su vez, realza el poder que tiene las relaciones interpersonales 

saludables de todas las personas que estén conformando un grupo u organización, 

ya que crea confianza en esa comunidad y con ello potencia la participación de 

todos los que la involucran. 

 

También, Requena (2016), en su trabajo de investigación Clima Organizacional en 

el Desempeño Laboral del Docente en Venezuela, plantea la importancia de un 

adecuado clima organizacional y de las relaciones interpersonales para que el 

docente pueda sentirse motivado para desarrollar su potencial teniendo como 

apoyo políticas que estén en favor de su labor y autonomía a la hora de ser creativos 

en su labor docente. Asimismo, el clima organizacional se asocia mucho a la 

persona que los esté liderando la I.E. y que tipo de liderazgo aplique para que los 

docentes sientan ese respaldo por parte de los directivos, y en ese sentido, llevar 

la educación a un nivel de calidad para entregar a sus estudiantes aprendizajes que 

sean significativos. 

 

Con relación al ámbito nacional, también existen aportes significativos en torno a 

estos temas tan importantes. Vera & Suárez (2018), de la provincia de Santa Elena 

en su artículo Incidencia del Clima Organizacional en el Desempeño Laboral, el 

Servicio al Cliente: Corporación de Telecomunicaciones del Cantón La Libertad, 

presenta su indagación sobre la necesidad de un adecuado clima organizacional 

para que cada persona desempeñe sus funciones de manera apropiada, por ello 

hace mención que lo mayormente relevante tanto para alcanzar el éxito propuesto 

o sucumbir ante el fracaso en las metas propuestas por la empresa, es el clima 

organizacional y un liderazgo organizacional apropiado, que promueva el desarrollo 
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en todos los colaboradores; lo que significa, que depende de que tan cómodo se 

sienta el colaborador en su lugar de trabajo, responderá en su nivel de compromiso 

y esfuerzo con la organización. 

 

Torres & Regatto (2018), del cantón Milagro de la provincia del Guayas en su trabajo 

de investigación Relaciones Interpersonales de los Docentes Dentro de las 

Unidades Educativas, expresan que es valioso el mantener un buen vínculo 

comunicativo entre los colegas docentes de una institución, ya que, los 

profesionales docentes son seres polifacéticos, lo cual se entiende como personas 

que constantemente mantiene relaciones comunicativas con las autoridades, 

compañeros docentes, estudiantes, padres de familia y la comunidad que rodea a 

la unidad educativa. 

 

Por otro lado, Moreno & Tenelema (2018), en su estudio Autoestima y Relaciones 

Interpersonales en los Docentes de la Unidad Educativa “Fernando Daquilema”, 

Riobamba – Chimborazo, asocian el nivel de la autoestima de los docentes como 

efecto de las relaciones interpersonales, dependiendo como sean estas influirán en 

la autoestima de los docentes. Pero, también puede ser en viceversa, ya que, para 

crear relaciones interpersonales positivas, las personas deben de estar abiertas a 

relacionarse entre ellos, y eso también depende de cómo sea la autoestima.  

 

La concepción del clima organizacional y las relaciones interpersonales como tema 

de importancia para toda institución que desea alcanzar sus logros ha ido creciendo 

a partir de los años. Para Chiavenato (2011), el clima organizacional se refiere al 

ambiente existente entre los miembros de la organización. Menciona también que, 

está estrechamente relacionado al nivel de motivación de los empleados e indica 

de manera específica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. 

 

Rico et al. (2016), expresan que, el clima organizacional es el ambiente que se 

forma de un lugar determinado y que los elementos que se involucran son las 

normas, valores, creencias y filosofías que los colaboradores de dicha organización 

deben de practicar. Así también, Hall & Schneider (1972), hicieron su propia 

definición sobre clima organizacional como un conjunto de las propiedades 
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correspondientes al ambiente laboral, y que los trabajadores lo perciben directa o 

indirectamente en la institución a la que sirven. Y esta a su vez, se la considera 

como la fuerza que afecta en la conducta del trabajador. Smith (2002), manifiesta 

que el clima Organizacional corresponde a toda relación que se da de manera 

interna en una institución. Ekvall, I. (2007), establece que el clima organizacional se 

lo representa como un conjunto de modelos correspondientes a la conducta, 

actitudes y forma de sentir propios de la vida en el centro de trabajo. 

 

A su vez, Salazar et al. (2009), argumentan que los elementos materiales que 

definen esa institución, tales como su infraestructura y los procedimientos, 

herramientas y técnicas que de carácter obligatorio se deben de ejecutar, también 

determinan el clima o cultura de dicha institución. Ahora bien, el clima organización 

como efecto contribuye o afecta directamente en la motivación de los colaboradores 

y de las relaciones interpersonales que se dan entre todos los miembros que forman 

parte de la organización, ya que al tener que cumplir con las condiciones de trabajo, 

si estas no ayudan a mejorar la satisfacción del personal que labora en la institución, 

por ende, no sentirán motivación para dar el máximo esfuerzo cada día por trabajar 

como un equipo unido y por alcanzar las metas de la institución.  

 

Dentro de clima organizacional una de sus dimensiones principales es la 

satisfacción. Herzberg (1966), explica que la satisfacción se refleja en los logros y 

los reconocimientos que la empresa o institución proporcionen para los 

trabajadores, también en cómo se promueva el crecimiento profesional, la confianza 

y el empoderamiento en la autonomía de cada individuo. Estos factores aportan en 

gran medida al incremento de la satisfacción de los trabajadores, mientras que 

tienen un efecto mínimo para que exista insatisfacción. 

 

A su vez, Soria et al. (2019) indican que la satisfacción es un elemento que tiene 

que ser fundamental en el clima organizacional, y por ello, vital en toda institución, 

ya sea pública o privada. Por ello, cuando una institución tiene un clima 

organizacional positivo sus colaboradores sentirán una gran satisfacción para 

trabajar con ganas, unidos y entusiastas, pero, si se presenta un clima 

organizacional inapropiado, los colaboradores, como efecto, tendrán un bajo 
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rendimiento en su productividad, pueden surgir situaciones de conflicto en la 

institución, desinterés y, por consiguiente, insatisfacción de manera general y 

también para mantener relaciones interpersonales saludables. 

 

Para Alemán et al. (2018), definen a la motivación como la intensidad y la dirección 

de la conducta de una persona en la realización o producción deseada de una 

actividad, y esa percepción, por mucho da sentido a lo que se puede ver dentro de 

una organización Las expresiones, actitudes y ganas que se puede ver tanto en lo 

físico como en lo intelectual del trabajador cuando desempeña sus funciones, dejan 

al descubierto qué tipo de clima organizacional se está cultivando en el sitio laboral, 

ya que se hace evidente al momento de las relaciones interpersonales entre los 

colaboradores y también con las personas que buscan recibir el servicio que en ese 

lugar se ofrece.   

 

Asimismo, Madhukar (2017), concluye en que el comportamiento de los 

colaboradores dentro de una institución está principalmente influenciados por la 

motivación que sientan, y dicha motivación está determinada por el clima 

organizacional que se genere en la organización. También, hace manifiesto que las 

características del clima organizacional son muy distintas en cada lugar y en base 

su realidad, por lo tanto, las dimensiones de ese clima específico no son iguales en 

todos los lugares, y con ello, cada lugar proporciona un clima organización 

diferente, lo importante es estudiar qué características son necesarias incluir en 

cierto lugar para mejorar su clima organizacional y las relaciones interpersonales, y 

así también, la motivación en ellos. 

 

Cuevas et al. (2019), explican que el liderazgo institucional son todas aquellas 

estrategias que se den desde la persona o las personas que sean los lideres 

principales de institución y que van a determinar que se llegue a tener ese clima 

organizacional deseado. Porque, si el líder directo de la institución no tiene la 

determinación de mejorar el clima organizacional y las relaciones interpersonales 

de los colaboradores, muchas podrán ser las ganas por parte de ellos de 

relacionarse mejor, pero el clima seguirá repercutiendo en la satisfacción y 

motivación en todos ellos. Para Hellriegel, D. & Slocum, J. (2009),  el liderazgo 
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directivo o institucional es un proceso para desarrollar ideas y una visión, de vivir 

conforme a los valores que deseen e influir en los demás para que los adopten en 

su propio comportamiento.  

 

También, Ko & Kang (2019), mencionan que el liderazgo institucional se centra en 

la práctica correcta del líder principal de una organización y que el mismo tiene la 

tarea de enseñar y servir de ejemplo a los demás, transmitiéndoles las ganas 

necesarias para alcanzar los objetivos planteados. 

 

Por otra parte, el clima organizacional tiene sus efectos en el ánimo de los 

colaboradores, y aunque a simple vista clima organizacional y clima laboral 

pudieran parecer lo mismo, realmente el clima laboral es producto del clima 

organizacional, ya que el clima laboral se centra en los efectos directamente en el 

colaborador de la empresa y esto, debido al clima organizacional que esté 

satisfaciendo, motivando, aplicando un positivo liderazgo o no a dichos 

trabajadores. En base a lo mencionado, Ramos & Tejera (2017), en el cual, hicieron 

la relación entre clima organizacional y clima laboral, determinando que el clima 

laboral es consecuencia del clima organizacional y afecta de manera distinta a cada 

persona de acuerdo con su forma de ser, por ende, el desempeño de los 

colaboradores puede ser muy variado. Tomado como muestra a 853 personas de 

entornos tanto públicos como privados, los resultados muestran que el clima laboral 

en Ecuador en términos de fuerza puede considerarse como débil, ya que la cultura 

o clima organizacional muestra en esos lugares una filosofía de trabajo en su 

mayoría no grata con el personal que labora, por ende la influencia del clima 

organizacional en las relaciones interdisciplinarias, como el comportamiento y 

esfuerzo de los colaboradores es evidente, tanto el sector público y privado. 

 

En cuanto a la variable relaciones interpersonales, muchos son los autores que han 

aportado con sus definiciones, Contreras (2017), nos menciona que las relaciones 

interpersonales es ese contacto con otro individuo con características similares y 

que el crear estas relaciones, abren la posibilidad de crecer como persona a cada 

individuo, ampliando su visión del mundo y volviéndonos más empáticos cuando 
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las relaciones son saludables. Por su parte Bisquerra, R. (2003), afirma que una 

relación interpersonal se expresa como una interacción de reciprocidad. 

 

Para Admiraal et al. (2019), las relaciones interpersonales pueden ser vistas como 

el eje primario de la comunicación entre las personas, y hablando en contexto 

educativo; entre los directivos, docentes, estudiantes, padres de familia y demás 

colaboradores de la institución, y concluyen que las relaciones interpersonales 

saludables, son de vital importancia para dar respuesta a muchos de los problemas 

que se suscitan dentro de cada centro de educación. Y de allí, que cada uno tiene 

su propia realidad y deben afrontar de la mejor manera sus problemas y 

necesidades. Los resultados de la investigación revelaron que, los maestros 

satisfechos con el clima organizacional parecen otorgar importancia a la calidad de 

las relaciones interpersonales maestro-alumno, mientras que los maestros 

insatisfechos también atribuyen su insatisfacción al clima organizacional y la 

motivación que se les da, como las condiciones de trabajo y políticas 

gubernamentales.  

 

A partir de la variable, relaciones interpersonales, surgió la dimensión convivencia, 

ya que es lo que se crea en la práctica cotidiana de dichas relaciones, y que, en las 

instituciones educativas es diario. Vidal et al. (2016), mencionan, el aprender a 

convivir sigue siendo uno de los retos que afronta la educación, y en especial, para 

las escuelas y colegios que están ubicadas en zonas de alta vulnerabilidad con 

problemas sociales, donde la tasa de violencia resulta muy alta. Revelo-Sánchez 

et al. (2018), es importante que los docentes trabajen en equipos, para alcanzar no 

solo las metas de la institución, sino también, para mejorar la convivencia y las 

relaciones interpersonales. Los equipos de trabajo pueden estar distribuidos según 

las comisiones existentes en la institución. 

 

Para R. García et al. (2019), la convivencia a mucho más de sustentarse sobre las 

bases sociales, tiene que nutrirse sobre los fundamentos de la moral, ya que sin 

ella, la convivencia se puede reducir a una simple práctica mecánica, y la institución 

requerirá de fórmulas de trabajo basadas en la responsabilidad de sus prácticas y 

el progreso de los individuos que están involucrados en el quehacer educativo. 
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Por otro lado, es notorio el impacto que tiene el clima organizacional en las 

relaciones interpersonales, y en este caso, sobre las actitudes de los colaboradores.  

Allport (1935), indica que la actitud de un individuo es un estado tanto mental y 

nerviosa, que se adquiere mediante la experiencia, la cual a la vez repercute de 

manera directa o indirecta en la respuesta de la persona a la situación que se 

presente en un momento dado. Chaves López et al. (2017), indica que las actitudes 

que se reflejan en el ámbito laboral por parte de los colaboradores están asociadas 

al nivel de satisfacción y motivación que sus jefes o directivos proporcionen. 

 

Es por ello que, Lapo & Bustamante (2018), hacen un aporte sobre las actitudes y 

mencionan que el clima organizacional afecta y genera una actitud determinada en 

los colaboradores de la institución investigada, y que dicha actitud como resultado 

posterior repercute en la calidad de servicio que se entrega y en su comportamiento 

con toda la sociedad. Los resultados del análisis indicaron que el clima 

organizacional incide directamente sobre la variable actitudes laborales y ésta, 

directamente sobre el comportamiento, las relaciones interpersonales y la calidad 

de servicio de los colaboradores. 

 

Así también, las relaciones humanas son el eje de las relaciones interpersonales, y 

precisamente sobre ello Isaza (2019), indica que las relaciones humanas o la 

sociedad humana es un sistema de interrelaciones y conectividades que conllevan 

propiedades inteligentes llamadas emergentes, las cuales permiten que se genere 

las actitudes necesarias para crear un ambiente social. También Orozco, D. (2014), 

indica que es toda actividad donde dos o más personas establecen una relación. 

 

Por otro lado, Flores Mamani et al. (2016), indican que las relaciones humanas son 

todas aquellas habilidades sociales y de comunicación interpersonal que involucran 

las interacciones entre las personas y entre sí mismos, y entre las personas y 

grupos. De este modo, lo que se busca, es que la persona maneje correctamente 

estos aspectos, conductual, personal y situacionalmente; además de considerar los 

aspectos verbales, no verbales y cognitivos en su relación con los demás. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3. 1  Tipo y diseño de investigación 

 

3.1.1   Tipo de investigación 

De acuerdo con su finalidad, compete a un estudio básico, ya que, la presente 

investigación buscó estudiar los hechos sociales por medio del análisis de datos 

propios, obtenidos a través de un estudio de campo (Lammerink, & Wolffers, 1998). 

 

El carácter de este proyecto de investigación es correlacional, porque su finalidad 

fue la de determinar la influencia que hay entre una variable con la otra, partiendo 

desde un contexto en particular (Hernández et al., 2014). 

 

Por la naturaleza de la misma, la investigación es cuantitativa, ya que el 

investigador realizó un análisis específico y adecuado de sus variables, por lo cual, 

se plantearon objetivos bien definidos y delimitados (Corona Lisboa, 2016). 

 

Ya que se lo aplicó en un tiempo determinado, la investigación es transversal, 

porque se estudiaron las variables en un único momento dado (Páramo & Uribe, 

2013). 

 

3.1.2   Diseño de investigación 

El diseño de la investigación se definió como no experimental, ya que en la 

investigación no se realizó ningún tipo de experimento o propuesta, sino que se 

estudiaron las situaciones ya existentes, las mismas que no fueron creadas de 

manera intencional por el investigador (Hernández et al., 2014). De la misma forma, 

fue descriptivo-correlacional, porque como objetivo fue el determinar la influencia 

entre una variable con la otra, desde el punto de vista estadístico-matemático (Díaz 

& Calzadilla, 2016). 

 

En base a ello, se presenta el siguiente esquema:  
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De esta manera: 

M: 30 colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas” 

O1: Clima organizacional 

O2: Relaciones interpersonales 

I: Influencia que existe entre las variables 

 

 

3. 2  Variables y Operalización 

Variable 1: Clima organizacional. 

Para Chiavenato (2011), el clima organizacional se refiere al ambiente existente 

entre los miembros de la organización. Menciona también que, está estrechamente 

relacionado al nivel de motivación de los empleados e indica de manera específica 

las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. 

 

Variable 2: Relaciones interpersonales. 

Para Contreras (2017), las relaciones interpersonales es ese contacto con otro 

individuo con características similares y que el crear estas relaciones, abren la 

posibilidad de crecer como persona a cada individuo, ampliando su visión de mundo 

y volviéndonos más empáticos cuando las relaciones son saludables. 

 

 

3. 3  Población, muestra y muestreo 

 

3.3.1   Población 

La población seleccionada en la investigación estuvo conformada por 30 

colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 

2020. Por lo cual, se entiende que la población es el grupo o conjunto de personas 

de los cuales se quiere conocer algo en la investigación (Canales & Pineda, 1994). 
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Para medir el porcentaje, tanto de la población como de la muestra por la totalidad 

de los colaboradores (30 colaboradores siendo el 100%) y su división en 

colaboradores varones (12 varones) y colaboradores mujeres (18 mujeres) se 

empleó la siguiente fórmula:  

Colaboradores varones: 12 * 100 / 30 = 40%  

Colaboradores mujeres: 18 * 100 / 30 = 60% 

 

Tabla 1. Población según sexo 

Sexo F % 

Colaboradores 

varones 
12 40 

Colaboradores 

mujeres 
18 60 

Total 30 100 

Fuente: Nómina de colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”. 

 

 

3.3.2   Muestra 

Para el estudio la muestra seleccionada fue la misma población, es decir, los 30 

colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 

2020; ya que fue el número de personas apropiadas para realizarles el estudio. Así, 

se entiende por muestra al subconjunto de la población en que se realizará la 

investigación (López, 2004). 

 

Tabla 2. Muestra según sexo 

Sexo F % 

Colaboradores 

varones 
12 40 

Colaboradores 

mujeres 
18 60 

Total 30 100 

Fuente: Nómina de colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”. 



15 
 

3.3.3   Muestreo 

Para el presente estudio el muestreo que se empleó fue no probabilístico, porque 

se seleccionó a los participantes de manera fácil para obtener información de ellos. 

En cuanto a ello, Arias et al. (2016), expresan que el muestreo no probabilístico por 

conveniencia es cuando se selecciona la muestra según las características sea 

similar a la de la población. Para ello, se elige como muestra a los individuos que 

sean de más fácil acceso. 

 

 

3.3.4   Criterios de inclusión y exclusión 

 

La totalidad de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020, fueron quienes correspondieron a la población que se 

incluyó para la realización del presente estudio de investigación. Mientras que, se 

excluyó a todos los alumnos y padres de familia de la Unidad Educativa “José de la 

Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020, ya que la investigación no los requirió para el 

presente estudio. 

 

 

 

3. 4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y             

confiabilidad 

 

3.4.1   Técnicas de recolección de datos 

La técnica de recolección que se utilizó en el presente estudio fue la encuesta, la 

misma que se la define como: la recolección de datos al realizar una indagación 

para un estudio específico mediante el uso de un cuestionario el cual contiene 

interrogantes referentes a las dos variables que se estudian con sus dimensiones 

e indicadores, cuya finalidad es la de obtener de manera sistemática medidas sobre 

los conceptos que se derivan de una problemática de investigación previamente 

construida (Roldán & Fachelli, 2015). 
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3.4.2   Instrumentos 

El instrumento que se empleó para recopilar la información de los colaboradores 

sobre la influencia del clima organizacional en las relaciones interpersonales fue el 

cuestionario. El cuestionario es un conjunto de preguntas, preparado 

cuidadosamente, sobre los hechos y aspectos que interesan en una investigación 

sociológica para su contestación por la población o su muestra a que extiende el 

estudio emprendido (Sierra, 1994). 

 

Por ello, en la variable clima organizacional, el instrumento estuvo conformado por 

30 ítems de escala ordinal: (1) Nunca, (2) A veces, (3) Siempre; los cuales fueron 

distribuidos para las siguientes dimensiones: satisfacción (10 ítems), motivación (10 

ítems) y liderazgo institucional (10 ítems). 

 

En el caso de la variable relaciones interpersonales, el instrumento estuvo 

conformado también por 30 ítems de escala ordinal: (1) Nunca, (2) A veces, (3) 

Siempre; los cuales se los distribuyó para las siguientes dimensiones: convivencia 

institucional (10 ítems), actitudes (10 ítems) y relaciones humanas (10 ítems). 

 

 

3.4.3 Validez y confiabilidad 

La validez y la confiabilidad, son sumamente esenciales, por ende, deben estar 

presentes en el proceso de la recolección y análisis de la información, ya que 

permiten garantizar una mayor confianza en las conclusiones que se generan, de 

manera individual y compartida, por la persona que realiza la evaluación. 

 

La validez se refiere a la exactitud en una escala, es decir, “al nivel de confianza 

que podemos tener de que la medición pertenece a la realidad del fenómeno que 

se está investigando o midiendo” (Gómez & Sánchez, 1998). Y una de las mejores 

maneras de comprobar la validez de los instrumentos que se van a aplicar es a 

través de la validación de contenido mediante la revisión de expertos en la materia. 

De este modo, se sometió el instrumento a que lo evalúen 3 expertos, quienes 

verificaron que el mismo fue coherente y congruente. A su vez, preciso y adecuado 

para medir las dos variables. 
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La confiabilidad hace referencia a cuanto el instrumento es fiable para poderlo 

utilizar, así como a la estabilidad de la medida. “La confiabilidad se establece para 

garantizar la estabilidad o consistencia interna en estas técnicas e instrumentos de 

medición y verificar el grado de similitud entre el contexto del evaluador y el contexto 

del evaluado” (S. García, 2002). En base a ello, la encuesta fue realizada a una 

población piloto con la cual se recogió los datos y se realizó posteriormente la 

tabulación de los mismos en Excel. Luego, confiabilidad se la realizó mediante el 

“Alfa de Cronbach”, el cuál es un proceso estadístico que proporciona una 

calificación para cada tabulación de cada cuestionario. Para este proceso 

estadístico se empleando en software SPSS versión 25. 

 

 

3. 5 Procedimientos 

Para la recolección de los datos a los colaboradores de la Unidad Educativa “José 

de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020, se lo hizo utilizando dos cuestionarios, 

cada uno por la variable correspondiente, los cuales se enviaron por medio de 

correo electrónico, en algunos casos empleando el aplicativo “whatsapp” y otros por 

llamada telefónica. Para poder realizar este proceso de recolección de información, 

primero se lo ejecutó en una población piloto, con un contexto similar a la población 

real. Se solicitó por medio de un oficio la aprobación del director de la institución a 

investigar. Cuando fue el momento de realizar las encuestas, el investigador debió 

de explicar el propósito de las encuestas y posteriormente indicó las instrucciones 

al iniciar cada cuestionario, de este modo, se llevó el acompañamiento para dar la 

oportunidad al encuestado realizar alguna pregunta o consulta y así darle la 

explicación a la misma. Las respuestas se registraron en una hoja de cálculo 

empleando el programa Excel por variable. Se verificó que no quede ningún ítem 

sin responder, y al finalizar, se les agradeció por su tiempo y la participación en la 

investigación. El documento de Excel que se utilizó fue para la tabulación de los 

datos, los cuales posteriormente se trasladaron al software SPSS, ya que con la 

ayuda de este programa se comprobó la confiabilidad de los cuestionarios que se 

requirieron para la recolección de los datos de la población real, con los cuales, 
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luego se realizó el mismo proceso para obtener las tabulaciones y sacar tanto la 

estadística descriptiva como la inferencial. 

 

 

3. 6 Método de análisis de datos 

Para analizar los datos recolectados se utilizó tanto el análisis descriptivo y el 

inferencial. En el análisis descriptivo se comprobó la frecuencia de respuestas por 

objetivos y el análisis inferencial para comprobar las hipótesis. En ambos casos se 

requirió un proceso estadístico, donde nuevamente se utilizó el software SPSS y 

los resultados se expresaron en tablas para su interpretación. 

 

 

3. 7 Aspectos éticos 

El presente estudio respetó la autonomía de cada autor y se los refirió 

adecuadamente usando las normas de redacción APA, también se siguieron los 

estándares detallados en la guía establecidos por la universidad, la discreción sobre 

de los datos recolectados a cada persona que participó de las encuestas y a su vez, 

los permisos correspondientes al director de la institución para que se permita 

realizar el trabajo de investigación en su unidad educativa y contar con la 

participación tanto de él, como de los demás colaboradores. 
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IV. RESULTADOS 

 

Análisis descriptivo 

Objetivo general 

Determinar la influencia del clima organizacional en las relaciones interpersonales 

de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- 

Guayaquil, 2020 

 

 

Tabla 3. Análisis descriptivo del objetivo general 
   

 RELACIONES INTERPERSONALES Total 

Deficiente Regular Excelente 

CLIMA_ORGANIZACIONAL 

Deficiente 
N 1 0 0 1 

%  3,3% 0,0% 0,0% 3,3% 

Regular 
N 0 15 1 16 

%  0,0% 50,0% 3,3% 53,3% 

Excelente 
N 0 0 13 13 

% 0,0% 0,0% 43,3% 43,3% 

Total 
N 1 15 14 30 

%  3,3% 50,0% 46,7% 100,0% 

 

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas” 

 

 

Interpretación:  

Con respecto a la tabla 3, en ella se pueden apreciar los resultados de las variables 

clima organizacional y relaciones interpersonales, donde se visualizan los 

siguientes porcentajes: en la variable clima organizacional, el 53,3% de los 

encuestados lo calificó en un nivel regular, seguida del 43,3% en un nivel excelente 

y el 3,3% lo ubican en un nivel deficiente. En cuanto a las relaciones 

interpersonales, los encuestados indicaron que está en un nivel regular en un 50%, 

el 46,7% indican en un nivel excelente y el 3,3% deficiente; la intersección expresa 

que el 50% de los encuestados mencionaron que regularmente las dos variables se 

dan de forma pertinente. 
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Objetivo específico 1 

Determinar la influencia de la dimensión satisfacción en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020 

 

 

Tabla 4. Análisis descriptivo del objetivo específico 1 

 RELACIONES INTERPERSONALES Total 

Deficiente Regular Excelente 

DIMENSIÓN 

SATISFACCIÓN 

Deficiente 
N 1 0 0 1 

%  3,3% 0,0% 0,0% 3,3% 

Regular 
N 0 14 0 14 

%  0,0% 46,7% 0,0% 46,7% 

Excelente 
N 0 1 14 15 

%  0,0% 3,3% 46,7% 50,0% 

Total 
N 1 15 14 30 

%  3,3% 50,0% 46,7% 100,0% 

 

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas” 

 

 

Interpretación:  

Los resultados de tabla 4 en cuanto al análisis de la dimensión satisfacción y la 

variable relaciones interpersonales nos revelan los siguientes porcentajes: en la 

dimensión satisfacción, el 50% la calificó en un nivel excelente, a su vez, el 46,7% 

mencionó que la misma se da de manera regular y el 3,3% respondió deficiente. En 

cuanto a la intersección, esta nos muestra que el 46,7% de los encuestados 

mencionaron que regularmente las dos variables se dan de forma pertinente en la 

institución educativa. 
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Objetivo específico 2 

Determinar la influencia de la dimensión motivación en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020 

 

 

Tabla 5. Análisis descriptivo del objetivo específico 2 

 RELACIONES INTERPERSONALES Total 

Deficiente Regular Excelente 

DIMENSIÓN 

MOTIVACIÓN 

Deficiente 
N 0 0 2 2 

%  0,0% 0,0% 6,7% 6,7% 

Regular 
N 0 15 7 22 

% 0,0% 50,0% 23,3% 73,3% 

Excelente 
N 1 0 5 6 

% 3,3% 0,0% 16,7% 20,0% 

Total 
N 1 15 14 30 

% 3,3% 50,0% 46,7% 100,0% 

 

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas” 

 

 

Interpretación:  

Con respecto a la tabla 5, en ella se puede apreciar la estadística de los datos 

obtenidos entre la dimensión motivación y la variable relaciones interpersonales, 

donde se visualizan los siguientes porcentajes: en la dimensión motivación, el 

73,3% de los encuestados respondieron que la misma se da en un nivel regular, a 

su vez, el 20% mencionó que se presenta en un nivel excelente y el 6,7% 

respondieron que es deficiente. En cuanto a la intersección, esta nos muestra que 

el 50% de los encuestados mencionó que de manera regular las dos variables se 

dan de forma pertinente. 
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Objetivo específico 3 

Determinar la influencia de la dimensión liderazgo institucional en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020   

 

 

Tabla 6. Análisis descriptivo del objetivo específico 3 

 RELACIONES INTERPERSONALES Total 

Deficiente Regular Excelente 

DIMENSIÓN 

LIDERAZGO 

INSTITUCIONAL 

Regular 
N 0 13 0 13 

% 0,0% 43,3% 0,0% 43,3% 

Excelente 
N 1 2 14 17 

% 3,3% 6,7% 46,7% 56,7% 

Total 
N 1 15 14 30 

% 3,3% 50,0% 46,7% 100,0% 

 

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas” 

 

 

Interpretación:  

La tabla 6 refleja el análisis estadístico de la información recogida en las encuestas 

sobre la dimensión liderazgo institucional con la variable relaciones interpersonales, 

donde se visualizan los siguientes porcentajes: en la dimensión liderazgo 

institucional, el 56,7% de los encuestados respondieron que la misma se da en un 

nivel excelente, a su vez, el 43,3% mencionó que se da de forma regular y ninguna 

de las personas respondieron en el nivel deficiente por lo que no se han registrado 

en la tabla. En cuanto a la intersección, esta nos muestra que el 43,3% de los 

encuestados expresan que de forma regular las dos variables se dan de forma 

pertinente. 
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Análisis inferencial 

Hipótesis general 

Hi: El clima organizacional influye directamente en las relaciones interpersonales 

de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- 

Guayaquil, 2020 

 

Ho: El clima organizacional no influye directamente en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020 

 

 

Tabla 7. Contrastación de la hipótesis general 

 Clima 

Organizacional 

Relaciones 

Interpersonales 

Clima Organizacional 

Correlación de 

Pearson 

1 ,805** 

Sig.   ,000 

N 30 30 

Relaciones 

Interpersonales 

Correlación de 

Pearson 

,805** 1 

Sig.  ,000  

N 30 30 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01. 
 

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas” 

 

 

 

Análisis: Los resultados de la tabla 7 muestran que el valor de la correlación de 

Pearson es 0,805. Lo que significa que hay una correlación positiva muy alta. 

Mientras que, el valor de significancia es 0,000, el cual es menor a 0,01, valor 

determinado en el estudio. Esto quiere decir que hay una influencia directa entre el 

clima organizacional y las relaciones interpersonales; por lo tanto, se acepta la 

hipótesis de la investigación y se descarta la hipótesis nula. 
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Hipótesis específica 1 

Hi: La dimensión satisfacción influye directamente en las relaciones interpersonales 

de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- 

Guayaquil, 2020 

 

Ho: La dimensión satisfacción no influye directamente en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020 

 

 

Tabla 8. Contrastación de la hipótesis específica 1 

 Dimensión 

Satisfacción 

Relaciones 

Interpersonales 

Dimensión 

Satisfacción 

Correlación de Pearson 
1 ,568** 

Sig.   ,001 

N 30 30 

Relaciones 

Interpersonales 

Correlación de Pearson 
,568** 1 

Sig.  ,001  

N 30 30 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01. 
 

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas” 

 

 

 

Análisis: Los valores expuestos en la tabla 8 indican que el valor de la correlación 

de Pearson es 0,568. Lo que significa que hay una correlación positiva moderada. 

Mientras que, el valor de significancia es 0,001, el cual es menor a 0,01, valor que 

determinó el estudio. Esto quiere decir que existe una influencia directa entre la 

dimensión satisfacción y las relaciones interpersonales; por ende, se descarta la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis de la investigación. 
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Hipótesis específica 2 

Hi: La dimensión motivación influye directamente en las relaciones interpersonales 

de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- 

Guayaquil, 2020 

 

Ho: La dimensión motivación no influye directamente en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020 

 

 

Tabla 9. Contrastación de la hipótesis específica 2 

 Dimensión 

Motivación 

Relaciones 

Interpersonales 

Dimensión 

Motivación 

Correlación de Pearson 
1 ,655** 

Sig.   ,000 

N 30 30 

Relaciones 

Interpersonales 

Correlación de Pearson 
,655** 1 

Sig.  ,000  

N 30 30 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01. 
 

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas” 

 

 

 

Análisis: La tabla 9 nos presenta los resultados de correlación entre la dimensión 

motivación y la variable relaciones interpersonales, los cuales indican que el valor 

de la correlación de Pearson es 0,655. Lo que significa que hay una correlación 

positiva alta. Mientras que, el valor de significancia es 0,000, el cual es menor a 

0,01, valor determinado en el estudio. Esto quiere decir que sí existe una influencia 

directa entre la dimensión motivación y las relaciones interpersonales; por lo tanto, 

se admite la hipótesis de la investigación y se descarta la hipótesis nula. 
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Hipótesis específica 3 

Hi: La dimensión liderazgo institucional influye directamente en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020 

 

Ho: La dimensión liderazgo institucional no influye directamente en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020 

 

 

Tabla 10. Contrastación de la hipótesis específica 3 

 Dimensión 

Liderazgo 

Institucional 

Relaciones 

Interpersonales 

Dimensión 

Liderazgo Institucional 

Correlación de Pearson 1 ,621** 

Sig.   ,000 

N 30 30 

Relaciones 

Interpersonales 

Correlación de Pearson ,621** 1 

Sig. ,000  

N 30 30 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01. 
 

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas” 

 

 

 

Análisis: La información expresada en la tabla 10 indica que el valor de la 

correlación de Pearson es 0,621. Lo que significa que hay una correlación positiva 

alta. Mientras que, el valor de significancia es 0,000, el cual es menor a 0,01, valor 

determinado en el estudio. Esto quiere decir que sí existe una influencia directa 

entre la dimensión liderazgo institucional y las relaciones interpersonales; por 

consiguiente, se aprueba la hipótesis que se propuso en la investigación y se 

elimina la hipótesis nula. 
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V. DISCUSIÓN 

Haciendo referencia al objetivo general de la investigación: Determinar la influencia 

del clima organizacional en las relaciones interpersonales de los colaboradores de 

la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020. La teoría sobre 

la variable clima organizacional propuesta por Hall & Schneider (1972), expresa 

que, la misma puede verse como el conjunto de las propiedades correspondientes 

al ambiente laboral, y que los trabajadores lo perciben directa o indirectamente en 

la institución a la que sirven. A su vez, sobre la variable relaciones interpersonales 

Admiraal et al. (2019), sostienen que, las relaciones interpersonales pueden ser 

vistas como el eje primario de la comunicación entre las personas, y hablando en 

contexto educativo; entre los directivos, docentes, estudiantes, padres de familia y 

demás colaboradores de la institución, y concluyen que las relaciones 

interpersonales saludables, son de vital importancia para dar respuesta a muchos 

de los problemas que se suscitan dentro de cada centro de educación. En ese 

sentido, la estadística descriptiva detalla que en la variable clima organizacional, el 

53,3% de los encuestados la ubican en un nivel regular y para la variable relaciones 

interpersonales, mencionaron que también es regular en un 50%. En cuanto a la 

tabla 7, se muestra que el valor de la correlación de Pearson es 0,805, resultando 

una correlación alta y una significancia de 0,000, siendo menor al que propone el 

estudio de 0,01. Por lo cual, se puede afirmar que sí existe vínculo significativo entre 

el clima organizacional y las relaciones interpersonales, y se llega a la deducción 

que las variables son dependientes una de la otra, esto quiere decir, que el clima 

organizacional es un factor que influye directamente en las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la unidad educativa. Así mismo, estos 

resultados concuerdan con los de Pramod et al. (2018), quienes concluyeron que 

en su investigación se obtuvieron resultados muy altos de correlación en cuanto a 

la relevancia del clima organizacional en la efectividad de la práctica del docente 

para alcanzar las metas planteadas y lograr desarrollar todo el potencial de sus 

estudiantes dentro del aula de clases como fuera de la misma. 

 

Con relación al objetivo específico 1: Determinar la influencia de la dimensión 

satisfacción en las relaciones interpersonales de los colaboradores de Unidad 

Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020. La teoría de Soria et al. 
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(2019) expresa que la satisfacción es un elemento que tiene que ser fundamental 

en el clima organizacional, y por ello, vital en toda institución, ya sea pública o 

privada. Por ello, cuando una institución tiene un clima organizacional positivo sus 

colaboradores sentirán una gran satisfacción para trabajar con ganas, unidos y 

entusiastas, pero, si se presenta un clima organizacional inapropiado, los 

colaboradores, como efecto, tendrán un bajo rendimiento en su productividad, 

pueden surgir situaciones de conflicto en la institución, desinterés y, por 

consiguiente, insatisfacción de manera general y también para mantener relaciones 

interpersonales saludables y con relación a las relaciones interpersonales 

Contreras (2017), nos menciona que las relaciones interpersonales es ese contacto 

con otro individuo con características similares y que el crear estas relaciones, 

abren la posibilidad de crecer como persona a cada individuo, ampliando su visión 

de mundo y volviéndonos más empáticos cuando las relaciones son saludables. La 

estadística descriptiva revela que en la dimensión satisfacción, el 50% de los 

encuestados respondieron que la misma se da en un nivel excelente y las 

relaciones interpersonales de manera regular en un 50%. Con ello, en la tabla 8 el 

valor de la correlación de Pearson es 0,568. Lo que significa que hay una 

correlación moderada. Mientras que, el valor de significancia es 0,001, el cual es 

menor a 0,01, valor que determinó el estudio. Esto quiere decir que existe una 

influencia directa y significativa entre la dimensión satisfacción y las relaciones 

interpersonales; por ende, se deduce que la dimensión y la variable son 

dependientes entre sí, es decir, que la satisfacción dependiendo de cómo se realice 

aportará positiva o negativamente a las relaciones interpersonales de los 

colaboradores de la unidad educativa. Así, él presente estudio corrobora los 

resultados obtenidos por Pedraza (2020), quien en su estudio concluye que la 

satisfacción y las relaciones interpersonales son aspectos totalmente intangibles 

que deben siempre prevalecer en cualquier gestión y administración del talento 

humano, y lo percibe como el capital principal en todo organismo público o privado, 

ya que desde la práctica de un buen clima organizacional se llega a influir tanto en 

las relaciones interpersonales de los colaboradores, como en todos los aspectos de 

la práctica laboral y comunicativa de todos quienes con forman la institución 

educativa. 
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En torno al objetivo específico 2: Determinar la influencia de la dimensión 

motivación en las relaciones interpersonales de los colaboradores de la Unidad 

Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020. La teoría de Madhukar 

(2017), concluye en que el comportamiento de los colaboradores dentro de una 

institución está principalmente influenciados por la motivación que sientan, y dicha 

motivación está determinada por el clima organizacional que se genere en la 

organización. En cambio sobre la variable relaciones interpersonales Isaza (2019), 

indica que las relaciones humanas o la sociedad humana es un sistema de 

interrelaciones y conectividades que conllevan propiedades inteligentes llamadas 

emergentes, las cuales permiten que se genere las actitudes necesarias para crear 

un ambiente social. En ese sentido, la estadística muestra que la dimensión 

motivación para los colaboradores se da 73,3% de forma regular y en el mismo nivel 

las relaciones interpersonales en un 50%. De ahí, a que la tabla 9 nos presenta los 

resultados de correlación entre la dimensión motivación y la variable relaciones 

interpersonales, con un valor de correlación de 0,655 y una significancia de 0,000, 

el cual es menor a 0,01. Esto quiere decir que sí existe una influencia directa y 

significativa entre la dimensión motivación y las relaciones interpersonales; por lo 

tanto, se afirma la dependencia entre las partes estudiadas, lo cual indica que la 

motivación aporta a que las relaciones interpersonales se desarrollen positivamente 

en la unidad educativa. Por ende, estos resultados de correlación alta nos lo 

confirma Requena (2016), ya que en la conclusión de su investigación manifiesta 

que la importancia de un adecuado clima organizacional y de las relaciones 

interpersonales para que el docente pueda sentirse motivado para desarrollar su 

potencial teniendo como apoyo políticas que estén en favor de su labor y autonomía 

a la hora de ser creativos en su labor docente.  

 

Y en función al objetivo específico 3: Determinar la influencia de la dimensión 

liderazgo institucional en las relaciones interpersonales de los colaboradores de la 

Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 2020. Cuevas et al. 

(2019), explican que el liderazgo institucional son todas aquellas estrategias que se 

den desde la persona o las personas que sean los lideres principales de institución 

y que van a determinar que se llegue a tener ese clima organizacional deseado. 

Sobre las relaciones interpersonales Flores Mamani et al. (2016), indican que las 
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relaciones humanas son todas aquellas habilidades sociales y de comunicación 

interpersonal que involucran las interacciones entre las personas y entre sí mismos, 

y entre las personas y grupos. Los resultados estadísticos demostraron que la 

dimensión liderazgo institucional está en un nivel excelente en un 56,7% en la 

institución educativa, mientras que, las relaciones interpersonales en un nivel 

regular al 50%. Y sobre esto, en la tabla 10 se refleja que el valor de la correlación 

de Pearson es 0,621 la misma que es una correlación alta. Mientras que, el valor 

de significancia es 0,000, el cual es menor a 0,01 por lo que se puede decir que sí 

existe un vínculo entre la dimensión liderazgo institucional y la variable relaciones 

interpersonales, en conclusión, el liderazgo que se practica en la unidad educativa 

tiene una total influencia en las relaciones interpersonales de los colaboradores. 

Así, estos resultados son apoyados por Vera & Suárez (2018), quienes en su 

trabajo de investigación concluyeron que es necesario un adecuado clima 

organizacional para que cada persona desempeñe sus funciones de manera 

apropiada, por ello hace mención que lo mayormente relevante tanto para alcanzar 

el éxito propuesto o sucumbir ante el fracaso en las metas propuestas por la 

empresa, es el clima organizacional y un liderazgo institucional apropiado, que 

promueva el desarrollo en todos los colaboradores; lo que significa, que depende 

de que tan cómodo se sienta el colaborador en su lugar de trabajo, responderá en 

su nivel de compromiso y esfuerzo con la organización. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Los resultados sobre la influencia del clima organizacional y las relaciones 

interpersonales, muestran que se dan en un 53,3% al nivel regular y 50% en el 

mismo nivel, respectivamente. En la tabla 7, se muestra una correlación de 0,805 y 

significancia de 0,000, el cual es menor a 0,01. Lo que significa que hay una 

correlación positiva muy alta. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de la investigación 

y se descarta la hipótesis nula. Esto significa, que el clima organizacional influye 

directamente en las relaciones interpersonales. 

 

Con respecto a la satisfacción y las relaciones interpersonales, la satisfacción se 

da en un nivel excelente al 50% y las relaciones interpersonales se dan en un 50 % 

al nivel regular. En la tabla 8, se muestra una correlación de 0,568 y significancia 

de 0,001, el cual es menor a 0,01. Esto expresa que hay una correlación positiva 

moderada. Por ende, se aprueba la hipótesis de la investigación y se rechaza la 

hipótesis nula. Esto quiere decir, que la satisfacción influye directamente en las 

relaciones interpersonales de los colaboradores. 

 

En cuanto a la motivación y las relaciones interpersonales, la motivación se da en 

un nivel regular 73,3% y las relaciones interpersonales en un 50% en el mismo nivel.  

En la tabla 9, se aprecia la correlación de 0,655 y significancia de 0,000, el cual es 

menor a 0,01. Siendo una correlación positiva alta. Con ello, se aprueba la hipótesis 

de la investigación y se rechaza la hipótesis nula. Significa entonces, que la 

motivación influye directamente en las relaciones interpersonales de los 

colaboradores. 

 

Referente a la dimensión liderazgo institucional y las relaciones interpersonales, el 

liderazgo se da en un nivel excelente al 56,7% y las relaciones interpersonales en 

un 50% al nivel regular. En la tabla 10, se refleja la correlación de 0,621 y 

significancia de 0,000, el cual es menor a 0,01. Lo que muestra una correlación 

positiva alta, aprobando la hipótesis de la investigación y rechazando la hipótesis 

nula. Esto quiere decir que el liderazgo institucional influye directamente en las 

relaciones interpersonales. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Las autoridades de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”, deben 

promover mediante talleres, actividades integradoras y una buena comunicación 

metodologías de trabajo más empáticas con todos los colaboradores, para mejorar 

el clima organizacional, donde todos se sientan parte importante de la institución. 

 

Los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”, deben de 

participar en espacios colaborativos donde se practique el trabajo en equipo, el 

compañerismo, el apoyo entre todos en relación a sus funciones, para con ello 

elevar la satisfacción de los mismos, donde cada colaborador tenga en claro sus 

funciones y las realice de manera apropiada. 

 

El director debe participar en espacios formativos (talleres, seminarios, 

conferencias, entre otros) de desarrollo personal, emocional y profesional, para 

mejorar sus habilidades de liderazgo y seguir motivando a sus colaboradores 

haciéndolos sentir valiosos, con el fin de comprometerlos y con ello mejorar el nivel 

del desempeño y la calidad en las relaciones interpersonales. 

 

Se recomienda que las autoridades de la institución hagan participe a los padres de 

familia para evaluar y dar seguimiento a las disposiciones que se planteen para 

mejorar las relaciones interpersonales, y con ello establecer acciones inmediatas 

ante necesidades de mejora tanto en el clima organizacional, relaciones 

interpersonales y demás situaciones que se susciten en la unidad educativa. 
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ANEXOS 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Variables de 

estudio 

Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Escala de 

Medición 

 

Variable 
independiente: 

Clima 
Organizacional 

Para Chiavenato (2011), el clima 
organizacional se refiere al ambiente 
existente entre los miembros de la 
organización. Menciona también que, está 
estrechamente relacionado al nivel de 
motivación de los empleados e indica de 
manera específica las propiedades 
motivacionales del ambiente 
organizacional. 
 
 

Corresponde al nivel de 
influencia del clima 
organizacional y que se 
evidencia en un cuestionario 
de 30 ítems expresados en 
una escala tipo Likert, donde: 
(1) Nunca, (2) A veces, (3) 
Siempre; los cuales fueron 
distribuidos para las 
siguientes dimensiones: 
satisfacción (10 ítems), 
motivación (10 ítems) y 
liderazgo institucional (10 
ítems). 

 

Satisfacción 

-Condiciones 

laborales. 

-Remuneración 

salarial. 

-Seguridad laboral. 

 

 

 

 

Ordinal: 
(1) Nunca 

(2) A veces 

(3) Siempre 

 

Motivación 

-Reconocimiento. 

-Capacitación del 

personal. 

- Beneficios 

laborales. 

 

Liderazgo 

Institucional 

-Comunicación. 

-Trabajo en equipo. 

-Toma de 

decisiones. 

 

Variable 
dependiente: 

Relaciones 
Interpersonales 

Para Contreras (2017), las relaciones 
interpersonales es ese contacto con otro 
individuo con características similares y 
que el crear estas relaciones, abren la 
posibilidad de crecer como persona a cada 
individuo, ampliando su visión de mundo y 
volviéndonos más empáticos cuando las 
relaciones son saludables. 
 

Tiene que ver con el nivel de 
las relaciones 
interpersonales y que se 
evidencian en un cuestionario 
de 30 ítems expresados en 
una escala tipo Likert, donde: 
(1) Nunca, (2) A veces, (3) 
Siempre; los cuales fueron 
distribuidos para las 
siguientes dimensiones: 
convivencia institucional (10 
ítems), actitudes (10 ítems) y 
relaciones humanas. 

 

Convivencia 

Institucional 

-Participación. 

-Equidad. 

-Asistencia y 

permanencia. 

 

 

 

Ordinal: 
(1) Nunca 

(2) A veces 

(3) Siempre 

 

Actitudes 

-Desempeño. 

-Compañerismo. 

-Profesionalismo. 

 

 

Relaciones 

 Humanas 

-Empatía. 

-Inclusión. 

-Amabilidad. 

 

 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 



 

Anexo 6. Instrumento de recolección de datos 

 

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Datos Informativos: 

I. Instrucciones: 
Estimado (a) colaborador de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020, el presente cuestionario es para conocer su opinión 

sobre el clima organizacional, marque con un aspa (x) sólo una de las 

puntuaciones de la escala (nunca, a veces, y siempre) que crea conveniente 

en una de los ítems señalados de la escala valorativa. 

 

II. Información General: 
                      Hombre                              Mujer 

 

 

Escala de Valoración 1. Nunca 2. A veces 3. Siempre 

 

N  1 2 3 

 Dimensión Satisfacción  

1 Los reglamentos internos de la institución son satisfactorios 

para desarrollar las actividades laborales. 
   

2 Las instalaciones de la institución (infraestructura, mobiliario, 

equipos técnicos), satisfacen al realizar el trabajo. 
   

3 El trabajo en la institución está bien organizado y determinada 

las funciones y responsabilidades, de manera que todos los 

colaboradores se sienten satisfechos. 

   

4 La institución cuenta con un aula virtual y otros recursos 

digitales que facilitan el trabajo remoto. 
   

5 El salario es justo con respecto al trabajo que demandado.    

6 El salario que percibo es el adecuado para cubrir las 

necesidades personales y familiares. 
   

7 El sueldo es entregado a tiempo y en su totalidad.    

8 La institución proporciona estabilidad laboral para sus 

colaboradores. 
   

9 La institución cuenta con todos los implementos para 

precautelar la seguridad y la bioseguridad de todos sus 

colaboradores. 

   

10 Se otorga el debido seguro social y todos los beneficios que 

demanda la ley. 
   

 Dimensión Motivación  

11 Cuando se realiza un buen trabajo presencial o virtual se 

reconoce el esfuerzo de alguna forma. 
   

12 La institución brinda oportunidades para el desarrollo de alguna 

competencia académica. 
   

13 El reconocimiento o estímulo que se da a los colaboradores son 

de su conformidad. 
   



 

14 La institución promueve capacitaciones virtuales en cuanto a 

actualización de conocimientos. 
   

15 Recibo la guía o formación necesaria para desempeñar 

correctamente mi trabajo virtual o presencial. 
   

16 La institución valora y apoya la educación de sus colaboradores.    

17 La institución otorga beneficios como forma de incentivar el 

esfuerzo de sus colaboradores. 
   

18 Existe oportunidad de crecimiento en la institución educativa.     

19 Se realizan actividades internas (reuniones virtuales, salidas 

recreativas, etc.) que motiven a todos los colaboradores. 
   

20 La motivación es un principio dentro de la institución.    

 Dimensión Liderazgo Institucional  

21 El liderazgo asumido por el director demuestra eficacia en su 

desempeño. 

   

22 Los directivos practican y promueven un liderazgo que fomenta 

una comunicación armoniosa en el contexto de la virtualidad. 

   

23 El liderazgo que aplican los directivos promueve un ambiente 

agradable para trabajar. 

   

24 La comunicación interna virtual y presencial dentro de la 

institución funciona correctamente. 

   

25 El liderazgo que se practica incentiva el trabajo en equipo virtual 

y presencial. 

   

26 La institución aplica un liderazgo que integra a todos los 

colaboradores. 

   

27 El trabajo en equipo es importante para el desarrollo de un 

correcto liderazgo. 

   

28 Se valora la opinión de los colaboradores a la hora de tomar 

decisiones que tengan que ver con la institución. 

   

29 Las decisiones tomadas por el director han sido las más 

apropiadas para la mejora de la institución. 

   

30 Desde la directiva se aplican estrategias que empoderan a los 

colaboradores para tomar buenas decisiones. 

   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

CUESTIONARIO SOBRE LAS RELACIONES INTERPERSONALES 

Datos Informativos: 

I. Instrucciones: 
Estimado (a) colaborador de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y 

Vargas”- Guayaquil, 2020, el presente cuestionario es para conocer su opinión 

sobre las relaciones interpersonales, marque con un aspa (x) sólo una de las 

puntuaciones de la escala (nunca, a veces, y siempre) que crea conveniente 

en una de los ítems señalados de la escala valorativa. 

 

II. Información General: 
                      Hombre                              Mujer 

 

 

Escala de Valoración 1. Nunca 2. A veces 3. Siempre 

 

N  1 2 3 

 Dimensión Convivencia Institucional  

1 Los reglamentos internos de la institución aportan positivamente 

a la convivencia institucional. 
   

2 La convivencia institucional es adecuada para desarrollar 

relaciones interpersonales saludables. 
   

3 La convivencia institucional de forma virtual y presencial 

promueve la participación de todos los colaboradores. 
   

4 La convivencia es un eje importante dentro de la institución 

educativa. 
   

5 La equidad es un valor importante que se fomenta dentro de la 

convivencia en la institución. 
   

6 Los directivos practican desde su liderazgo la equidad para con 

todos los colaboradores. 
   

7 La apreciación que tengo sobre la equidad en mi institución es 

positiva. 
   

8 La convivencia institucional se evidencia con la puntualidad y 

asistencia de los colaboradores virtualmente y presencialmente. 
   

9 La convivencia institucional genera deseo de permanencia en 

los colaboradores. 
   

10 Los líderes de la institución trabajan arduamente para crear un 

ambiente de convivencia. 
   

 Dimensión Actitudes  

11 Las relaciones interpersonales de los colaboradores influyen en 

sus actitudes. 
   

12 Las actitudes se reflejan directamente con el desempeño en el 

trabajo virtual y presencial. 
   

13 El desempeño hacia mis obligaciones laborales es el más 

óptimo. 
   

14 El desempeño puede ser bajo cuando las relaciones 

interpersonales son afectadas. 
   

15 En general el desempeño de todos los colaboradores de la 

institución es sobresaliente. 
   



 

16 Una buena actitud es vital para el compañerismo en todos los 

colaboradores. 
   

17 Las actividades virtuales y presenciales que se realizan en la 

institución crean compañerismo entre los colaboradores. 
   

18 El compañerismo es un factor importante entre los que 

conforman la unidad educativa. 
   

19 La institución promueve el profesionalismo a todos sus 

colaboradores. 
   

20 La institución fomenta la práctica de valores y habilidades en 

sus colaboradores. 
   

 Dimensión Relaciones Humanas  

21 Es agradable trabajar con otras personas en equipo.    

22 La institución desde sus objetivos motiva a crear relaciones 

humanas positivas. 

   

23 Se preocupa por el bienestar de todos sus compañeros de 

trabajo. 

   

24 La institución invierte tiempo de calidad para conocerse entre 

todos los colaboradores. 

   

25 El personal administrativo se relaciona con todos los 

colaboradores. 

   

26 La institución aplica un liderazgo que integra a todos los 

colaboradores. 

   

27 Los reglamentos de la institución están asociados a la práctica 

de la inclusión. 

   

28 Las relaciones interpersonales en la institución ayudan a ser 

más inclusivos con todos y todas. 

   

29 Las relaciones humanas en la institución se practican con 

amabilidad entre todos los compañeros. 

   

30 Los directivos desde su liderazgo buscan establecer buenas 

relaciones interpersonales con todos los colaboradores. 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7. Ficha técnica de los instrumentos de recolección de datos 

 

FICHA TÉCNICA PARA EL INSTRUMENTO 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

I.- DATOS INFORMATIVOS: 

1. Técnica: Encuesta 

2. Tipo de instrumento: Cuestionario  

3. Lugar: Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil 

4. Forma de aplicación: Virtual - Dirigida 

5. Fecha de aplicación: 05-11-2020 

6. Autor(a): Morales Castro Darling Josué 

7. Año: 2020 

8. Lugar: Guayaquil-Ecuador 

9. Medición: Nivel de clima organizacional 

10. Adaptación: Ninguna 

11. Administración: A todos los colaboradores 

12. Tiempo de aplicación: entre 15 y 20 minutos 

II.- OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  

 

Este instrumento tiene como objetivo, determinar el nivel de clima organizacional 

de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- 

Guayaquil, 2020  

 

III.- DIMENSIONES E INDICADORES: 

Satisfacción 

- Condiciones laborales 

-   Remuneración salarial 

-   Seguridad laboral  

Motivación  

- Reconocimiento 

- Capacitación del personal 

- Beneficios laborales 

 Liderazgo Institucional  

- Comunicación 

- Trabajo en equipo 

- Toma de decisiones 



 

IV.-INSTRUCCIONES: 

El Cuestionario para indagar sobre el nivel de clima organizacional de los 

colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 

2020, consta de 30 ítems, de los cuales 10 corresponde a la dimensión 

Satisfacción, 10 para la dimensión Motivación y 10 para la dimensión Liderazgo 

institucional. 

1. El instrumento ha sido elaborado teniendo como referencia la escala de Likert, 

con tres valoraciones de respuesta: Nunca, A veces y Siempre, asignándoles 

valores del 1 al 3, de acuerdo a los siguientes criterios. 

1: Nunca    2: A veces     3: Siempre. 

 

2. Los niveles del clima organizacional de acuerdo a los colaboradores de la 

institución, se califica como: -Deficiente -Regular   -Excelente 

Rangos= Valor máximo – Valor mínimo/3 = 90 - 30=60/3 = 20 

 

V.-MATERIALES: Cuestionario para los docentes, laptop, calculadora. 

 

VI.-CALIFICACIÓN: 

Niveles Rango  Descripción 

Deficiente 30 - 50   

Regular 51- 70  

Excelente 71 - 90  

 

Niveles Procesos 

 

Recursos Principios 

Didácticos  

Deficiente 10        16 10        16 10        16 

Regular 17        23 17        23 17        23 

Excelente 24        30 24        30 24        30 

 

 

 

 

 

 



 

FICHA TÉCNICA PARA EL INSTRUMENTO 

RELACIONES INTERPERSONALES 

I.- DATOS INFORMATIVOS: 

1. Técnica: Encuesta 

2. Tipo de instrumento: Cuestionario  

3. Lugar: Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil 

4. Forma de aplicación: Virtual - Dirigida 

5. Fecha de aplicación: 08-11-2020 

6. Autor(a): Morales Castro Darling Josué 

7. Año: 2020 

8. Lugar: Guayaquil-Ecuador 

9. Medición: Nivel de las relaciones interpersonales 

10. Adaptación: Ninguna 

11. Administración: A todos los colaboradores 

12. Tiempo de aplicación: entre 15 y 20 minutos 

II.- OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:  

 

Este instrumento tiene como objetivo, determinar el nivel de las relaciones 

interpersonales de los colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra 

y Vargas”- Guayaquil, 2020  

 

III. - DIMENSIONES E INDICADORES: 

Convivencia institucional 

- Participación 

-   Equidad 

-   Asistencia y permanencia  

Actitudes 

- Desempeño 

- Compañerismo 

- Profesionalismo 

 Relaciones humanas  

- Empatía 

- Inclusión 

- Amabilidad 

IV.-INSTRUCCIONES: 

El Cuestionario para indagar sobre el nivel de las relaciones interpersonales de los 



 

colaboradores de la Unidad Educativa “José de la Cuadra y Vargas”- Guayaquil, 

2020, consta de 30 ítems, de los cuales 10 corresponde a la dimensión 

Convivencia Institucional, 10 para la dimensión Actitudes y 10 para la 

dimensión Relaciones humanas. 

1. El instrumento ha sido elaborado teniendo como referencia la escala de Likert, 

con tres valoraciones de respuesta: Nunca, A veces y Siempre, asignándoles 

valores del 1 al 3, de acuerdo a los siguientes criterios. 

1: Nunca    2: A veces     3: Siempre. 

 

2. Los niveles de las relaciones interpersonales de acuerdo a los colaboradores de 

la institución, se califica como: -Deficiente  -Regular   -Excelente 

Rangos= Valor máximo – Valor mínimo/3 = 90 - 30=60/3 = 20 

 

V.-MATERIALES: Cuestionario para los docentes, laptop, calculadora. 

 

VI.-CALIFICACIÓN: 

Niveles Rango  Descripción 

Deficiente 30 - 50   

Regular 51- 70  

Excelente 71 - 90  

 

Niveles Procesos 

 

Recursos Principios 

Didácticos  

Deficiente 10        16 10        16 10        16 

Regular 17        23 17        23 17        23 

Excelente 24        30 24        30 24        30 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 8. Prueba de confiabilidad de los instrumentos  

 

 
 

 



 

 

 

 
 



 

 
 

 



 



 

Anexo 9. Matriz de validación por el juicio de expertos 

 



 

 



 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 
 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 



 

 

 



 
 



 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 



 
 



 

 



  



  



 

 
 

 

 

 



 



 

 



 

 
 



 

 

 



 

PERCY EUDORO TÁVARA ARMÉSTAR 

 
DATOS GENERALES:                                                                

1.1.DNI  : 03646525 

1.2.Domicilio : Calle Santa Ana Mz A – Lt 16  

Urbanización Santa Rosa – Sullana 

1.3.Teléfono : 975696073 

1.4.E-mail : pereutarfelesjob@gmail.com 

 

FORMACIÓN ACADÉMICO PROFESIONAL: 

Grados o Títulos obtenidos: 

Carrera Profesional Institución Grado / 

Título 

Período 

Estudios 

Fecha 

Grado / 

Título 

Profesional Técnico en 

Contabilidad 

Instituto Superior 

Tecnológico “Sullana” 

Profesional 

Técnico 

1986-

1988 

27/02/1990 

Profesor de Educación 

Secundaria Especialidad 

Biología y Química 

Instituto Superior 

Pedagógico “Hno. 

Victorino Elorz 

Goicoechea” 

Profesor 1990-

1994 

02/06/1995 

Técnico en Computación e 

Informática 

Universidad Técnica del 

Futuro ISRAEL 

Técnico 1997 Dic. 1997 

Bachiller en Educación Universidad César Vallejo Bachiller 2007 12/03/2008 

Magister en Docencia y 

Gestión Educativa 

Universidad César Vallejo Magister 2011-

2012 

20/02/2013 

Licenciado en Educación 

Secundaria: Biología y 

Química 

Universidad César Vallejo Licenciado 2016 25/10/2016 

Doctor en Administración 

de la Educación 

Universidad César Vallejo Doctor 2013-

2015 

22/11/2016 

Segunda Especialidad en 

Gestión Escolar con 

Liderazgo Pedagógico  

Pontificia Universidad 

Católica del Perú 

Título 2016-

2018 

21/03/2018 

 

DIPLOMADO, ESPECIALIZACIÓN Y CURSOS QUE NO CULMINAN EN 

GRADO 

Denominación Institución Diploma / 

Certificado 

Período 

Estudios 

/ Horas 

Fecha 

Diploma / 

Certificado 

Curso Técnico en 

Computación e 

Informática 

TELESUP Certificado 2001-

2002 

30/12/2002 

mailto:pereutarfelesjob@gmail.com


 

240 

horas 

PRONAFCAP Universidad de Piura Certificado 2009 

250 

horas 

Mar 2010 

Diplomado en Gestión de 

los Aprendizajes. 

Universidad César Vallejo Diplomado 2014      

1200 

horas 

Dic. 2014 

Programa Nacional de 

Formación y Capacitación 

de Directores y 

Subdirectores de II.EE. 

Públicas en su etapa de 

inducción. 

Universidad Nacional de 

Piura 

Certificado 2015 

152 

horas 

19/06/2015 

Prevención de la 

Violencia Familiar y 

Sexual, Embarazo en 

Adolescentes y Trata de 

Personas con fines de 

Explotación Sexual en 

Niñas, Niños y 

Adolescentes en II.EE. del 

nivel Secundaria de la 

EBR 

Ministerio de la Mujer y 

Poblaciones Vulnerables – 

UGEL Sullana. 

Constancia 2016 

240 

horas 

Dic 2016 

Ofimática Intermedia Convenio IEST “Señor de 

Chocán” – IE INIF 48  

(Organizador) 

Certificado 2016 

250 

horas 

30/12/2016 

Diplomatura de 

Especialización en 

Gestión Escolar  

Pontificia Universidad 

Católica del Perú 

Diplomado 2016-

2017 

386 

horas 

23/08/2017 

Uso y manejo de las TIC y 

Aplicación de Software 

Educativo 

UGEL Sullana – IE INIF 

48 

(Organizador) 

Certificado 2017 

250 

horas 

Dic 2017 

 

 

EXPERIENCIA PROFESIONAL 

 

 Sub Director en IE N° 14743 “Sagrado Corazón de Jesús” – Paita, años 2000 al 

2007. 

 Director en IEP “Diego Thomson” – Sullana, años 2005 al 2007 

 Director en IEP “Cristo Viene” – Sullana, años 2009 al 2010 

 Director en IEP “Maranatha” – Paita, años 2011 al 2012 

 Secretario Académico en Instituto Superior Pedagógico “Betel” – Paita, año 2013 

 Director en IE INIF 48 – Sullana, desde el año 2015 a la fecha. 

 Docente en IE N° 14743 ““Sagrado Corazón de Jesús” – Paita, años 1996 al 2014 

 Docente Formador en Instituto Superior Pedagógico Privado “Raúl Porras 

Barrenechea” Sullana. Años 2003 al 2008. 

 Docente Formador en Instituto Superior Pedagógico Privado “Betel” Paita. Años 

2006 al 2008. 

 



 

Anexo 10. Prueba de normalidad 

 

 

PRUEBA DE NORMALIDAD 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

CLIMA_ORGANIZACIONA

L 

,178 30 ,016 ,962 30 ,346 

RELACIONES_INTERPE

RSONALES 

,120 30 ,200* ,964 30 ,386 

*. Este es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

 

Se empleó la prueba de normalidad de Kolmorogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk 

para conocer si aplicaría el estadístico de r Pearson o el estadístico de Rho de 

Spearman, resultados que se observan, donde la población es 30 <50, lo que 

indica trabajar con (Shapiro-Wilk) y como el nivel de significancia 0,346 y 0,386> 

0,05 lo cual indica que son normales, entonces se va a utilizar la prueba de r 

Pearson. 

No se utiliza Kolmorogorov-Smirnov porque la muestra debe ser mayor a 50. 

 

 

 

 

Resumen del procesamiento de los casos 

 Casos 

Válidos Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

CLIMA_ORGANIZACIONAL 30 100,0% 0 0,0% 30 100,0% 

RELACIONES_INTERPER

SONALES 

30 100,0% 0 0,0% 30 100,0% 

 

 

 

 

 

 

 



 

Descriptivos 

 Estadístico Error típ. 

CLIMA_ORGANIZACIONAL 

Media 72,50 ,812 

Intervalo de confianza para la 

media al 95% 

Límite inferior 70,84  

Límite superior 74,16  

Media recortada al 5% 72,65  

Mediana 73,00  

Varianza 19,776  

Desv. típ. 4,447  

Mínimo 61  

Máximo 81  

Rango 20  

Amplitud intercuartil 5  

Asimetría -,606 ,427 

Curtosis ,586 ,833 

RELACIONES_INTERPERS

ONALES 

Media 73,20 ,834 

Intervalo de confianza para la 

media al 95% 

Límite inferior 71,49  

Límite superior 74,91  

Media recortada al 5% 73,30  

Mediana 73,50  

Varianza 20,855  

Desv. típ. 4,567  

Mínimo 64  

Máximo 81  

Rango 17  

Amplitud intercuartil 7  

Asimetría -,274 ,427 

Curtosis -,845 ,833 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 11. Documentos de autorización 

 

 
 

 

 

 

 



 

 



 

Anexo 12. Tabulación de encuestas por variables 

 



 
 


