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Resumen

La investigacion realizada tuvo como objetivo general establecer la relacion
gue existe entre el clima institucional y las relaciones humanas segun los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019;
afirmando que entre el clima institucional y la variable relaciones humanas existe

una correlacion significativa.

El estudio presenta una metodologia que se orienta bajo el disefio
correlacional, la poblacion considerada fue un total de 98 docentes que laboran en
las instituciones educativas de educacion inicial, primaria y secundaria
correspondientes a la jurisdiccion de la UGEL Islay, se utilizd la técnica de la
encuesta y se aplicé el instrumento Escala de Clima institucional de Litwin-
Stinger (2015), como también el Cuestionario de Relaciones humanas, propuesto
por Alicia Gladis LLacta, Sanchez (2012), los que permitieron recabar la
informacion necesaria para sistematizar la informacion y presentarla en tablas con
frecuencia y porcentaje con sus respectivas figuras; igualmente se utilizd el
coeficiente de correlacibn Rho de Spearman, establecido por la prueba de
normalidad, que permitié obtener resultados de la correlacion de la variable clima
institucional con cada una de las dimensiones de interaccion, normas de

convivencia, empatia de la variable relaciones humanas.

Se concluye que existe correlacion entre clima institucional y las relaciones
humanas de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay —
Arequipa 2019, con un valor obtenido Rho de Spearman de 0,419 (p < 0.05)
estableciendo una correlacion positiva moderada y un nivel de significacion de
p<0.01.

Palabras claves: clima institucional, relaciones humanas, interaccion,

normas de convivencia, empatia.



Abstract

The general objective of the research was to: Establish the relationship
between the institutional climate and human relations according to the teachers of
the educational institutions of the UGEL Islay Arequipa - 2019; affirming that there
is a significant correlation between the institutional climate and the variable human

relations.

The study presents a methodology that is oriented under the corelational
design, the population considered was a total of 98 teachers who work in the
educational institutions of initial, primary and secondary education corresponding
to the jurisdiction of the UGEL Islay, the technique of the survey and applied the
institutional climate scale instrument of Litwin-Stinger (2015), as well as the
Human Relations Questionnaire, proposed by Alicia Gladis LLacta, Sanchez
(2012), which allowed gathering the necessary information to systematize the
information and present it in tables with frequency and percentage with their
respective figures; Likewise, Spearman's Rho correlation coefficient, established
by the normality test, was used to obtain results of the correlation of the
institutional climate variable with each of the dimensions of interaction, norms of

coexistence, and empathy of the variable human relations.

It is concluded that there is a correlation between the institutional climate
and the human relations of the teachers of the educational institutions of the UGEL
Islay - Arequipa 2019, with a Rho Spearman value of 0.419 (p <0.05) establishing

a moderate positive correlation and a level of significance of p <0.01.

Keywords: institutional climate, human relations, interaction, norms of

coexistence, empathy.
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INTRODUCCION

Las relaciones humanas tienen un importante lugar en los organismos, tanto
educativas, sociales, empresariales, politicas como culturales a nivel
general. Cada corporacién, necesita de un lider que los involucre y
comprometa a cada uno de sus colaboradores con la finalidad que se logre
las metas educativas de la institucion. Se conoce que el auténtico rol de las
organizaciones académicas es abordar el muy dificil compromiso que las
corporaciones requieren para conseguir la instruccién transformandose en
lideres. No teniendo referidas teorias especificamente para instituciones
educativas los directivos no han tenido otra alternativa que adaptar teorias
de administracion utilizadas en empresas como son: la motivacion de los
empleados, relaciones interpersonales, comunicacion corporativa, gestion

del talento humano y estrategias de planeamiento y otros.

Los centros educativos deben aspirar llegar a un nivel de convivencia
basado en preceptos de democracia enmarcados en la tolerancia y respeto
de cada uno de sus integrantes. Vivimos en un mundo globalizado de
ideologia liberal donde las personas priman lo individual frente al bienestar
comun todas estas caracteristicas crean en las personas una forma de
percibir el trabajo de una forma individual que va en desmedro de las

instituciones educativas

Segun la experiencia en la labor educativa se ha observado que la mayoria
de directores de las organizaciones educativas de la UGEL Islay tienen
aprension a tomar decisiones a razén de resolver conflictos dentro de la
institucién. Las relaciones humanas no son tan adecuadas, otras dificultades
es la presencia de escasos medidas ordenadas para manejar con eficiencia
la solucién de problemas asimismo existe bajo interés en las ponencias de
las gentes de la comunidad educativa y poco compromiso del ejercicio del
poder, asi como deficiente organizacion de los trabajadores de la
organizacion. Todas estas dificultades pueden encontrarse en mayor nimero

0 menor en las organizaciones educativas analizadas en la UGEL Islay.



El estudio, clima institucional y la Interaccion humana segun los docentes de
las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019, se justificé en
lo tedrico porque la investigacion proporcioné ilustraciones referentes a las
relaciones humanas, y sus pertinentes dimensiones. Igualmente se presenta
la teoria del clima institucional. Presenta justificacibn metodoldgica, porque
la tesis aporta el tipo de investigacion de tipo correlacional, la coherente
operacionalizacién y la argumentacién de hallazgos acorde al estudio. Los
instrumentos son de nivel para estudios relacionados y presentan grado de
confianza, respaldados en la operacionalizacion de variables. También
presenta importancia pedagdgica, porque los alumnos merecen ser
atendidos. Por tanto, la comunidad educativa debiera organizar un curriculo
pertinente para su atencién, y un clima adecuado favorecera su estancia en

la vida escolar.

Asimismo, tienen justificacion social, la finalidad esta investigacion es dar
luces para una mejor atencion en la institucion. Que los resultados de la
investigacion permitan analizar la realidad educativa de la zona, la
participacion de los organizamos sociales, familias comunidad sean
participes de propuestas y compromisos; la problematica educativa no es de
los profesores es del pais, desde la politica educativa hasta la participacion
de padres y compromiso estudiantil. El clima institucional es el resultado de
la construccion de cada miembro de la comunidad educativa con sus
peculiaridades creencias, costumbres, objetivos, visidbn y proyecto de vida
gue determinan las relaciones humanas e interaccion humana, aspectos que

debe fortalecerse.

Por lo tanto, se formuld la siguiente interrogante de investigacion: ¢Qué
relacion existe entre el clima institucional y las relaciones humanas segun los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa— 20197
y la especificas ¢Qué relacion existe entre el clima institucional y la
Interaccion humana segun los docentes de las instituciones educativas de la
UGEL Islay Arequipa— 20197 ¢ Qué relacién existe entre el clima institucional
y las normas de convivencia segun los docentes de las instituciones

educativas de la UGEL Islay Arequipa — 20197 y ¢Qué relacion existe entre



el clima institucional y la empatia segun los docentes de las instituciones

educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019?

A fin de dar respuestas a las interrogantes anteriores se formulan los
siguientes objetivos, siendo el general: Establecer la relacion que existe
entre el clima institucional y las relaciones humanas segun los docentes de
las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019. y los
objetivos especificos fueron Determinar la relacion que existe entre el clima
institucional y la Interaccion humana segun los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019. Determinar la relacion que
existe entre el clima institucional y las normas de convivencia segun los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019.
Determinar la relacion que existe entre el clima institucional y la empatia de
convivencia segun los docentes de las instituciones educativas de la UGEL

Islay Arequipa — 2019.

Finalmente, se plantearon como hipétesis de estudio las siguientes
afirmaciones: Hi: El clima institucional se relaciona con las relaciones
humanas segun los docentes de las instituciones educativas de la UGEL
Islay Arequipa — 2019. Ho: EIl clima institucional no se relaciona con las
relaciones humanas segun los docentes de las instituciones educativas de la
UGEL Islay Arequipa — 2019. y como hipétesis especificas se tuvo: H1: El
clima institucional se relaciona con la Interaccibn humana segun los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019.
H2: El clima institucional se relaciona con las normas de convivencia segun
los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa —
2019. H3: EIl clima institucional se relaciona con la empatia segun los

docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019.



MARCO TEORICO

Para la actual investigacion se recolectaron referencias bibliograficas de
diversos establecimientos educativos a nacional como internacional. De cuya
informacion se relacion6 con el tema que es objeto de la presente
investigacion: Los estudios internacionales encontrados son el de Alvarez, B.
con la investigacion Clima organizacional de estudiantes universitarios”
trabajo de grado de Maestria Universidad Simén Bolivar, Caracas 2015
(2015), trabajo de grado de Maestria Universidad Simén Bolivar, Caracas,
cuyo objetivo fue analizar el clima organizacional de los estudiantes
universitarios. La metodologia corresponde a un disefio no experimental
aplicando, de nivel descriptivo y de enfoque cuantitativo, con una muestra
premeditada conformada por 65 estudiantes. Se concluye, que los
estudiantes expresan, que cuando los docentes tienen actitudes de
orientadores, mediadores, corresponde una mejora de percepcion respecto
al docente de manera positiva al clima organizacional, por tanto, la
participacion del docente es determinante en la construccion del clima
organizacional lo que beneficia el avance del aprendizaje en los estudiantes.
El estudio de Pereira G., efectué una investigacion denominada Clima
institucional y nivel de relaciones humanas en la labor del personal docente
del ndcleo el Vigia de la Universidad Nacional Experimental Simon
Rodriguez afio 2014. (2014), en Venezuela. Su finalidad fue analizar a traves
de un diseiio no experimental el clima organizacional y el nivel de relaciones
humanas en los docentes. Los individuos que constituyen la investigacion
son la mayoria docentes o maestros de la mencionada institucion. La
metodologia de la presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo,
descriptivo simple con un disefilo no experimental, se aplicaron dos
instrumentos estandarizados a la poblacion muestra de 205 estudiantes.
Que se concluyé de manera general los datos recabados admitieron
determinar el tipo de clima organizacional distinguido por los docentes del
Nucleo el Vigia de la U.N.E.S.R, equivale al nivel de relaciones humanas en

su labor educativa en los docentes fue regular.



Asimismo, se encontraron estudios nacionales como el de Montalvo R, con
el tema de doctor titulado El clima organizacional y su influencia en el
desempefio docente en las instituciones educativas del nivel de educacion
secundaria de la UGEL. N°15 de Huarochiri (2015), declarada en la
Universidad Nacional de Educacion, para lograr el Grado de Doctor. Tuvo
como fin establecer la relacibn que existe entre las variables clima
organizacional, como también el desempefio docente. El método empleado
fue descriptivo correlacional, con un enfoque cuantitativo y disefio no
experimental para comprobar la hipétesis alterna que se considera que el
clima organizacional tiene relacion con el desempefio docente; la muestra la
conformaron 318 individuos, que pertenecen a las centros educativos del
nivel secundaria de la UGEL N°15 de Huarochiri, la estadistica utilizada que
se considero fue probabilistico, estratificado, proporcional, es probabilistico
en la razén que la muestra la conforma un subgrupo de la poblacion de
analisis en el que todas las unidades de estudio tienen las mismas
posibilidades de ser tomados en cuenta; es estratificado porque las
unidades de estudio estan organizadas en grupos pequefios, conforme a la
institucion de donde son originarios, y de acuerdo a la capacidad de cada
estrato sea tomado en cuenta las unidades de estudio referentes a las
instituciones. Utilizandose dos encuestas para las unidades de estudio, las
que nos ayudaron a acopiar la informacion y asi evaluar las variables para
realizar las correspondencias entre ellas; el primero para medir la variable X
y el segundo para la variable Y. Los analisis recabados se analizaron con la
estadistica descriptiva y en la estadistica inferencial para la prueba de
hipotesis. Se expresa segun lo concluido que se reconoce que las I.Es,
secundarias - UGEL N°15 - Huarochiri, de acuerdo a la apreciacion de los
docentes que se le aplico el cuestionario se manifiesta en forma mayoritaria
en un regular clima institucional, asimismo predomina el nivel bajo en el
desempeio docente. Igualmente, las dimensiones del clima organizacional
tienen relacion con el tipo de desempefio docente. Se aprecia que el estudio
tiene relevancia porque ha trabajado con una muestra significativa,
agrupando a varias instituciones de en la cobertura de una UGEL, es decir

gue los resultados de relacion establecida y demostrada por la investigacion,



hace pensar que es transcendental atender las variables de estudio; el clima

organizacional siempre es tan significativo en la vida institucional

Se tuvo también el estudio de Peralta A., con el estudio Clima
Organizacional en el Centro Parroquial “Elena de Santa Maria” — Juliaca
(2016), su objeto fue describir el tipo de clima organizacional predominante.
La metodologia utilizada fue en la modalidad de estudio exploratorio -
descriptivo, no experimental con enfoque un método cualitativo y cuantitativo
— mixto. Se utilizé el instrumento cuestionario escala Likert, que previamente
se llevé a la revisién de juicios de expertos y la confianza, utilizando el
estadistico Alfa de Cronbach y el analisis documental representado en fichas
de analisis bibliografico. La conclusion confirmé cientificamente que en el
centro educativo impera la cultura de la coordinacion se certifica que en el
centro educativo se reafirma una deficiente participacion de los docentes
para cumplir las metas de la organizacién. La plana directiva sefiala las
alternativas, posteriormente, se plantearon sugerencias con el fin de lograr
entendimiento del clima organizacional a manera de promover el
compromiso institucional y optimizar el trabajo, y efectuar otro analisis para

explicar algunas de las razones del deterioro sobre cultura colaborativa.

Finalmente, algunos estudios locales es el de Valdivia, R. presenta una
investigacion denominada Efecto del clima organizacional en la satisfaccion
del usuario externo en el Centro Médico Universitario Pedro P. Diaz.
Arequipa (2017). Estudio presentado en la Universidad Nacional de San
Agustin para obtener el Grado de Maestra, su objetivo general fue
determinar la percepcion de clima organizacional en el que se desenvuelven
los trabajadores y cudl es el efecto en la satisfaccion del usuario externo que
asiste al Centro Médico. La investigacion ha sido desarrollada con
metodologia cuantitativa, de tipo aplicada, y disefio correlacional, las
unidades de estudio fueran 60 usuarios internos y 200 externos, la técnica
aplicada fue la encuesta y se aplico6 la encuesta SERVQUAL
contextualizada. Se concluy6 que existe una percepcion inadecuada en el
clima organizacional por parte de los trabajadores, que el nivel de

satisfaccion del beneficiario externo oscila entre alta satisfaccién con un alto



porcentaje como también satisfaccion e insatisfaccibn en menor porcentaje;
y el clima organizacional no cuenta con un alto grado de asociacién con el
nivel de satisfaccion del usuario externo del Centro Médico. Y el de Medina.
C., presenta la investigacion Liderazgo en el clima institucional en las
Instituciones Educativas Publicas de Cotahuasi. (2018). Estudio entregado
en la Universidad Nacional de San Agustin para obtener el Grado de
Maestra, la finalidad de este trabajo fue Determinar el nivel de relacion entre
el liderazgo y el clima institucional mencionadas; La investigacion ha sido
desarrollada con metodologia cuantitativa, de tipo aplicada, y disefio
correlacional, la poblacion considerada fueron 02 Il.LEE. publicas con 26
docentes, la técnica aplicada la encuesta y su correspondiente herramienta
el cuestionario. Para la prueba de la hipotesis se utiliza la R de Pearson. Se
concluy6 que existe relacion entre el liderazgo y el clima institucional en las
instituciones educativas publicas de Cotahuasi con un valor de r = 0.798 que
nos indica descriptivamente, un nivel de correlacion fuerte y positiva. Por
tanto, estas dos investigaciones traslucen y asegura la importancia de del
clima que vienen dandose en las instituciones y guarda relacion con otras
variables de estudio. Por tanto, el clima institucional hay que cultivarlo y
potencializarlo en todas las organizaciones. Respecto al marco teorico de la
variable de relaciones humanas, se comprende que son las imperativas para
la creacién, poder mantener y poder perpetuar en la interaccion de
cordialidad entre los seres humanos, estableciendo vinculos de amistad,
fundamentados en normas o reglas reconocidas de manera convencional
por lo miembros del grupo y principalmente, de respeto y de afirmacion de
cada individuo (Castro 2015, p.66). Y para la investigacion tomamos este
concepto como soporte de la presente investigacion. Las relaciones
publicas, buscan integrar en el ambiente de la institucion en situaciones
colectivas, evidenciando entre todos, y considerando los sujetos dentro de la
organizacion como los de fuera de ella, los procedimientos y objetivos con el
proposito de formular conexiones positivas entre los individuos a través de
procesos de conjuncién y considerando las ventajas que todo ello involucra.
Implica construir escenarios de positivas relaciones, sustentadas en el buen

trato, la equidad, la justicia y aspectos culturales convencionales, las cuales



deben ser administradas desde el manejo de las potencialidades y recursos

humanos.

Una de la teoria de las relaciones humanas importante es la de Elton Mayo y
sus colaboradores, Este proceso de relacion humana como teoria, (son
conocidas a nivel mundial en el planteamiento de la escuela con enfoque
humanistico dentro de la administracion), fue disefiada y validada por Elton
Mayo y sus discipulos, tuvo su inicio en los Estados Unidos de Norteamérica
como un polo contrario a las teorias de Henri Fayol, quien es representante
de la teorizacion clasica en el rubro de la administracion. Esta teoria, tiene
como representante a Henri Fayol, tuvo como filosofia los siguientes
principios Division de trabajo, disciplina, unidad en la direccionalidad toma en
cuenta primero la busqueda del bien comun antes que el planteamiento
individual, busca la centralizacion, satisfaccién en la remuneracién, equidad,
cadena escalar, estabilidad laboral, considera un factor importante la
iniciativa y sobre todo el animo del trabajo en equipo. Teniendo en cuente
que la teoria clasica reino durante 4 décadas y del hecho no haber sido
discutida o revalidad por ninguna otra teoria administrativa, sin embargo, sus
lineamientos tuvieron dificultad en ser aceptados, para ser aplicados,
particularmente por los empleados como también en sindicatos de los
Estados Unidos de América. (Francisco A. Risutto 2015, p. 101).

Esta teorizacidon de la relacion humana es una respuesta a la necesidad de
enfrentar las ideas que anunciaban y respaldaban lo que tienen que se
relaciona con la no humanizacion laboral, preparada y enfocada a la
utilizacién de una metodologia implacables y cientifica pertinente, en que los
empleados tendrian que pasar por un proceso de sometimiento obligatorio.
el ser humano es un complejo mundo de hechos, emociones, sentimientos y
un mundo afectivo trascendental, aqui trascienden y determinas muchas
situaciones las emociones; hoy las emociones adquieren importancia para el
enriquecimiento personal e incluso determinar el éxito, en la actualidad el

limitado control emocional genera la somatizacion de enfermedades.



En tal sentido, las relaciones humanas quedan como un tema trascendental
en la vida de los hombres, y mas aun en la vida de los trabajadores o
quienes comparten un espacio de interacciones, ya que el ser humano es un
ser predominantemente social y adaptativo. Los estudios de la temética,
amplian el marco conceptual para la compresion de cada dimension o
indicadores que conforman el estudio tedrico de la variable; en tanto, se
debe continuar con estudios diagnésticos, que clarifique todo tipo de realidad
para saber atender o proponer planteamientos de mejora. Las experiencias
gue vive la persona, generan respuestas subjetivas, emotivas y se
manifiestan de distintas maneras en cada persona; estas emociones son
dificil de ocultar y se evidencian fisiolégica y conductualmente; en tal sentido
se debe aprender a canalizar estas respuestas emotivas, con la finalidad de
manejar y controlar las situaciones. (Mendoza 2021). las primordiales
proposiciones tedricas de la emocion discurren que es sentimiento cognitivo,
bien fisiologico, o producto de las interacciones de componentes fisicos y
mentales, asi se sustentan en tres teorias (Papalia & Wendkos, 1997, p. 353
- 354).

Las emociones satisfacen funciones sociales (Manstead, 1991, citado en
Reeve, 2010, p.237); Las expresiones de las emociones fortalecen o
disuelven lazos en la interaccion social, ya que esta se da a conocer con
mensajes verbales y no verbales que comunican los sentimientos de agrado
o0 desagrado hacia las otras personas. las emociones son una experiencia
corporal, momentanea, consciente, que moviliza un determinado
comportamiento y que influye en las personas del entorno, cumple funciones
adaptativas y sociales, repercute en la toma de decisiones, es compleja, y
nos ayuda a ajustarnos a las demandas de nuestro entorno; todos estos
aspectos favorecen o desfavorecen las relaciones humanas; en tal sentido

implica el control manejo de emociones en la interaccion social.

Estas relaciones en los centros escolares son muy complejas, esto en
medida que cada docente posee una idiosincrasia particular para tratar los
asuntos que se le presentan en su labor educativa tanto con sus colegas

como con los directivos esto se be reproducido en la situacion de un mundo



globalizado donde predomina el individualismo sobre el bien comun. La labor
de la gestion educativa recae en el directivo el cual junto con las instancias
inmediatas de atencidon debe fortalecer laso interpersonales, fortalecer el
proceso de resolucion de conflictos, participar de jornadas de reflexion sobre
la problematica y los avances que se pueda dar, los que sera de utilidad

para reducir los diversos conflictos entre la comunidad educativa.

El agrado afectivo de una comunidad, el rendimiento, presenta teéricamente
otros factores que la sustentan, necesarios, los cuales deben ser
reconocidos, y tomarlos en cuenta en la organizacion, de manera
consecuente y avance de la relaciéon humana. En base a las contribuciones
de estas dinamicas se menciona continuacion factores que son el inicio y
planteadas como un anterior requisito para sustentar un verdadero y
pertinente clima manifestado en buenas interacciones entre los integrantes
de la sociedad educativa, considerando a los docentes, y todo el personal

laboral de la organizacion.

Garcia & Pérez (2015) expresa que estos factores no se dan de manera
espontanea, es un proceso constructivo que se da en etapas, una vez
asumida la primera se puede aprender y fortalece la siguiente, es importante
no saltar situaciones o apresurar el funcionamiento de las etapas; es un
proceso complejo que tienen que ver con las cualidades y caracteristicas de
los involucrados, al fin es el grupo el que va constituyendo la cultura y
organizacién. Esta es una ruta que es imprescindible recorrerla y asumirla;
la comunidad educativa debe comprender que la cultura organizacional, el
asumir un participacion plena satisfactoria y comprometida hace que se
fortalezca la identidad laboral; en tal sentido se esta dispuesto a colaborar y
enfrentar la situaciones que se presenten; con estas actitudes se fortalece
un verdadera cultura corporativa, en la cual se establecen relaciones de
cohesion, buen trato, respeto a las normas de convivencia, generacion de
espacios afectivos de respeto y significacion; factores que involucra una
mejor comunicacibn como base de un plana y armoniosa interaccion

organizacional.
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Es asi, que el ambiente educativo brinda una estructura seria y coherente a
partir una organizacion Educativa; para que esto sea de esta manera, se
cuenta con un variado de técnicas de socializacion, dindmicas de grupo,
técnicas de presentacion, que enriquece el desarrollo de la organizacién y
dinamiza el ambiente y generar un ambiente acogedor, armoénico que

consolida la unidad, la cohesion, y flexibilidad grupal.

Se analiza cada una de las etapas del proceso de las relaciones entre los
humanos. La interaccion, el equipo directivo sea una institucién educativa o
empresarial debe buscar la interaccion de cada uno de sus empleados y
directivos como un medio para enriquecer las organizaciones con ideas y
principios innovadores y frescos esto se lograra con determinadas
estrategias como un trabajo cooperativo. La interaccion, es un aspecto
fundamental y base en las relaciones de un proceso de permanente
socializacion, considerando que el ser humano es un ser
predominantemente social; en tal sentido el involucramiento de grupo es
importante, el trabajo en grupo, cooperativo con principios de colaboracién
son la fuerza y la sostenibilidad de las interacciones positivas; tan saludables
y armoniosas en la organizacion. Esta interaccibn debe ser positiva,
respetando los valores y creencias contextuales las cuales han sido
construidas culturalmente por tanto son convencionales e historicas. Implica
la demostracion de las habilidades sociales, son destrezas que proporcionan
tener interacciones saludables, las cuales se encuentran entretejidas de
diferentes y diversas emociones, son de gran utilidad para evitar conflictos
sociales, favorecen el trabajo en grupo y la interculturalidad. Estos aspectos
se relacionan con otros ya explicados en anteriores modelos, sin embargo,
cabe resaltar el factor de la flexibilidad, que es importante para asumir
realidades diversas y/o problematicas, dando amplitud de ideas y de
respuestas a estas situaciones. Los individuos con destrezas sociales tienen
regularmente un extenso circulo de personas destacadas y logran hallar
cosas comunes con todo tipo de personas, despiertan simpatia con facilidad.
Tienen la conviccion y el convencimiento que las cosas significativas no se

logran en soledad, por ello tienen un grupo de amigos y conocidos que
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activan cuando es necesario. El control de las emociones, es uno de los
aspectos, probablemente, mas dificultoso del manejo y autocontrol, esto
porque el ser humano es quien esta expuesto a toda la diversidad de
emociones. Todo ello requiere de una practica diaria y permanente, de
formacion de habitos; en base al estudio, andlisis y autorreflexion, se puede
lograr controlar los pensamientos y las emociones tanto negativas como
positivas, como de situaciones externas de contexto, estableciendo el
estudio y conciencia del como se reacciona ante diversas situaciones en un
proceso de autoanalisis propio. También el control de las actitudes, implica
algo mas de no perder la cordura en situaciones desafiantes o riesgosas, es
ser estable y firme con la actitud de conciencia particular y dominio; por
tanto, se debe tener la fortaleza de no dejarse intervenir o influenciar por
moda, u otros; se trata de estar en equilibrio y armonia, se trata también de
tener y optar por la paciencia y persistencia segun se requiera, pues son
aspectos determinantes para poder alcanzar autocontrol personal. Al poner
esfuerzo y persistir firmemente, se toma al fracaso como un aprendizaje,

logrando finalmente el autodominio.

La comunicacion, es importante y se da de dos maneras: Comunicacion
receptiva: capacidad para recepcionar la comunicacion, mensajes e
interpretacion y atender con precision la informacion no verbal y la verbal,
estableciendo una comunicacién y comunicacion expresiva: Se refiera a la
capacidad para poder iniciar, mantener una conversacion fluida, expresar
pensamientos, sentimientos, emociones propias con claridad, no solo en la
comunicacién no verbal sin también verbal, haciendo sentir que se ha
comprendido la informacién compartida en la comunicacion. Asimismo, entre
los agentes de una organizacion es un engranaje importante para logras la
vision y mision de una determinada institucion esto permitird conocer las
necesidades, dificultades al momento de realizar su trabajo los directivos de
esta realidad podran tomar decisiones pertinentes para disminuir estas
dificultades y lograr la eficiencia en la organizacién. Asi también, el proceso
comunicativo es importante en las relaciones, la comunicacion directa y

funcional es necesaria entre los seres humanos, si esta es tergiversada,
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reprimida o con limitada asertividad, entonces empieza a romperse los lazos
de entendimiento, y la comunidad de la organizacion empieza a la fallar; es
por ello que las instancias comunicativas deben se fluidas y directas,
pertinentes, oportunas y apropiadas. La comunicacion organizacional, es
importante para las personas que la integran, pero también para la
organizacion, el servicio y la productividad. Es necesario en toda comunidad
educativa debe crear condiciones pertinentes de proceso comunicativos.
Asimismo, se debe instituir, optimar y destruir probables obstaculos y
malentendidos. De lo que se trata es de instaurar nuevas formas de

comunicacion positiva y funcional entre los agentes involucrados.

La cohesion, se designa cohesion a las fuerzas que da unidad a los
trabajadores o empleados de la organizacion, es una fuerza que mantiene
vinculados a los sujetos de cualquier agrupacion, la estimulacién que le
conduce a corregir sus dificultades de orden interno, con la aspiracion en
llegar a metas concretas con una fuerza de cohesidon entre los miembros
(Lopez, 2015, p.111) Reconocemos que esa cohesion ha de conseguirse en
primera instancia en la persona, dentro del trato en la comunidad laboral. El
docente debe sentirse comodo y apreciarse como individuos dentro de la
colectividad. La cohesion en la organizacién también es fundamental, implica
trabajo en equipo y fortaleza al tomar decisiones, en el, fortalecida por la
destreza y habilidades sociales de cada miembro, desde el buen trato has la
confianza que se va generando lo que garantiza la cohesion; son aspecto de
confraternidad, de compromiso y lealtad con la organizacion, en este caso

con la institucion educativa.

La cultura corporativa, establecido un buen clima humano de sustento, es el
mejor estadio para formar, desde estos grupos. Esto permitira crear una
estructura social de los docentes del centro labora, una cultura social
edificada teniendo como fundamento y sustento los valores, creencias,
aspiraciones ideas anhelos en relacion a la organizacion laboral. (L6pez,
2015, p.111). Es asi, que otro aspecto significativo es la cultura corporativa,
este es los resultados de las relaciones instauradas tanto a nivel directivo

como los de base; son las costumbres, creencias, ideas sobre como debe
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actuar el grupo desde el enfoque corporativo. Esto implica comprender que
no existe persona ni sectores u oficinas separadas, deben ser consideradas
como parte de un todo, la decisién de unos se relaciona con los resultados y
atafie a todos; este pensamiento debe ser arraigado en cada uno de los
integrantes de la organizacion, de Ali que se debe empoderar a cada

trabajador que son parte importante en la corporacion.

La colaboracion, el colaborar en la organizacion, entre cada uno de los
miembros, debe ser un fin en si mismo esto permitird que los miembros mas
débiles sean respaldados por los mas fuertes. Las organizaciones pasan por
diversos momentos felices e infelices mediante este principio de
colaboracién las empresas saldran airosas frente a un mundo globalizad y
en constante cambio (L6pez, p. 2015, p.111). Esta cultura corporativa
sustenta la colaboracién, es decir relaciones laborales basadas en el rol o
cumplimiento de funciones con un alto nivel de asistencia técnica
profesional, contribucion a mejores relaciones laborales; como se observa, la
colaboracion compromete coordinado, con alto nivel de comunicacion y

compromiso laboral capaz de apoyar a cualquier cambio organizacional.

La participacion, segun tiene que promover la libertad en la gestion escolar
como también el libre manejo de los recursos por medio del compromiso
social con sus respectivos valores; es asi que también tienen que dar
propuestas para mejorar el circulo del empoderamiento en los agentes de la
comunidad educativa (Santos, 2007, p. 24). Es importante planificar la
manera en el que se apoyara a la escuela ya que el ayudar es organico y
planificado para no gastar esfuerzos en situaciones que no generen un
bienestar comun en la escuela; para lo cual se concreta la planificacion en la
organizacién de tareas entre padres y maestro en las diferentes actividades
que realizan juntos. Es importante participar en todas las comisiones, en
deportes, actuaciones institucionales, eventos académico y parte del
curriculo oculto, entre otros, ya que esto afianza la integracion entre la
comunidad educativa, garantizando un buen actuar en las diferentes

actividades.
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Finalmente, la participacion, es un factor trascendental en la vida laboral, es
ser parte de la organizacién, se involucra también en la toma de decisiones,
da aportes, consulta, y se asume como parte reciproca; implica que no solo
se trabaja en pro de la organizacion, sino en pro de su propia imagen

laboral.

Los que analizan a la gestidn se centran propiamente por la eficacia en el
sentido de entender a esta gestibn como aspectos medibles concretos y
cuantificables en el tiempo y en el espacio. La organizacién y todas las
interacciones que se dan en esta tienen que lograr u originar mejor
rendimiento y desempefio laboral; situacion que muchas veces no es tomada
en cuenta ya que solo se centran en informes o documentacion
administrativa, dejando de lado aspectos fundamentales como las relaciones
humanas que tan deterioradas se encuentran en las distintas
organizaciones. La idea popularizada a la dificultad se ubica en que los
administrativos tienen como consideracidbn un mecanismo automatico que
avalen los resultados. En tal sentido, es importante comprender que la
funcionalidad de la institucion educativa supone es un proceso complejo y
muchas veces incierto en la explicacion de los diversos factores de la
organizacion que permiten establecer una actividad pertinente. (Pérez
GOmez, 2016, p.147).

En las instalaciones educativas no pueden aplicarse doctrinas de
escrupulosidad; por consiguiente, tiene que gestionarse situaciones,
actividades y estrategias que enriquezca al grupo humano en sus
interacciones; estas estrategias deben acomodarse a la practica diaria, e ir
mejorando de las que se han venido dando al inicio. (Pérez Gémez, 2016,
p.149). en la actualidad la convivencia escolar en que se promueva el
acatamiento entre ambos, la aprobacion de la variedad, colaboracion, apoyo
y el valor asertivo y a excepcion de efusion de conflictos (Ministerio de
Educacién, 2011). En tal sentido las relaciones positivas interpersonales que
se establecen también en el aula, que es parte también de las relaciones,
por ejemplo, es la relacién con los estudiantes; deben crear un espacio para

la confianza y el reconocer la identidad, la cual se desarrolla en situaciones
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propicias para aprender, manifestada en la impresion de sentirse aprobado

por sus pares tanto como por sus docentes.

En el proceso de gestion escolar, y de relaciones humanases es importante
considerar el liderazgo; Para influenciar e incentivar a las personas hacia el
trabajo entusiasta direccionado hacia determinados objetivos; permite
también tomar decisiones acertadas hacia un determinado conjunto de
personas que integran el grupo o equipo de trabajo de forma asertiva. De
igual forma el liderazgo es importante porque permite alcanzar una meta
comun. El liderazgo también permite establecer metas y conseguir que todos
0 que la mayoria de personas deseen trabajar y que trabajen por alcanzar
los objetivos y las metas planteadas en algunas actividades propuestas;
promoviendo el autocontrol, el trabajo cooperativo y el cooperativo. Es
importante reflexionar sobre la centralizaciéon ya que no permite promover la
sostenibilidad del trabajo cooperativo y solidario transversal; pues fortalece
la baja autonomia del grupo o equipo de trabajo; autonomia necesaria en
toda institucion o sociedad consolidada y orientada hacia un objetivo en

comun.

La centralizacidon permite brindar una exhaustiva atencién y supervision
hacia los subordinados, un monitoreo constante, un acompafamiento
excesivo para que el desarrollo de una actividad brinde la mayor produccion;
esta idea obviamente es errénea, negativa y hasta muchas veces nefasta; ya
que los subordinados dependen del lider autocratico; no generando la
sostenibilidad de lo trabajo; pues para el lider autocratico es necesario que
haya una supervision directa en todo momento, ya que de lo contrario, la
produccion no funciona eficazmente. Las buenas relaciones humanas se
sustentan también en un liderazgo democratico; este es importante, porque
el lider de una organizacion educativa confia en las habilidades de su
equipo, para alcanzar los objetivos propuestos en los objetivos y actividades
de los instrumentos de gestion , delegando responsabilidades segun sus
potencialidades, basadas en la interaccién del equipo para que expresen sus
opiniones y aporten sus ideas, favoreciendo asi el intercambio de

informacion para decidir bien, con base en principios como la confianza y el
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refuerzo positivo para buscar el bien comun de todos los participantes de la
comunidad educativa . Este tipo de liderazgo crea un adecuado clima
laboral, ya que todos los integrantes son importantes, se sienten reconocidos
y valorados, fomentando su participacion activa para asumir compromisos
qgue conlleven a una educacion de calidad, basada en la gestion de
aprendizaje de los estudiantes. Es importante enfrentar dificultades, porque
el lider pone de manifiesto sus conocimientos y habilidades de observacion,
interpretacién, comunicacion efectiva y actitud de escucha, que le permitan
alcanzar los objetivos institucionales, detectando a tiempo las oportunidades
para resolver los problemas de manera satisfactoria, estableciendo los
factores criticos para asumir medidas oportunas. Namo de Melo (2016)
expresa que se forma la concepcion de la institucion educativa no solo debe
sustentarse en la obtencion de grados, o certificaciones académicas;
ademas debe centrarse en los aspectos sociales, debe formarse las
habilidades afectivas, con la finalidad de contar con futuros desempefios
para un buen ejercicio de sus funciones no solo en la vida familiar, social;

sino también laboral (p.21).

Asi por ejemplo, el docente, en la organizacion educativa, debe, promover
un clima de confianza; que lleva a un optimo progreso de la ensefianza —
aprendizaje en un ambiente de construccion, favoreciendo las interrelaciones
positivas en el que forman parte los docentes y los estudiantes para el
intercambio de saberes y conocimientos, relacionandose unos con otros,
sintiéndose interesados por las actividades que se desarrollan y estando a
gusto en el &mbito educacional para elevar el potencial de los estudiantes
generado un espacio propicio que genera el interés a partir de las actitudes
positivas , decisiones constructivas, modos de desempefiarse y evaluacion

formativa de los docentes.

Carr (2006), expresa que la aptitud en la instruccion no estriba de la
eficiencia administrativa, sino, de la valoracién de los procesos educativos.
Todo ello se refiere al proceso de interaccion social, afectiva y académica de
cada ser integrante de la familia escolar. En tal sentido, la gestion escolar

debe favorecer desempefios en los docentes mejores agentes educativos Si
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se mantienen buenas relaciones humanas la institucion educativa mejorara
sus funciones de logro de aprendizajes: favorece el apropiado
perfeccionamiento con un buen clima escolar, que interviene efectivamente
en el progreso continuo de las sesiones de aprendizaje, mediante una
convivencia basada en el cumplimiento de normas y/o acuerdos, en relacién
a sus derechos y deberes especificados en los enfoques transversales, que
ayudan a hacerlas propias y aplicarlas en cada circunstancia porque se
traducen en habitos de autocontrol de sus emociones que orientan y ayudan
a lograr un contexto sereno de compromiso, orden y asistencia, asi como
mejorar las interrelaciones y contribuye al aprendizaje integral en sus

dimensiones cognitivo, personal y social.

Conforme con Fisas (2014), Los conflictos se dan por la limitada
construccion social en un contexto encerrado, puede tener un enfoque
afirmativo — positivo o negativo, hoy en dia se le da un enfoque positivo. Es
por ello que el equipo directivo tiene responsabilidad legal de la gestion de
convivencia escolar como también toda la comunidad educativa para que se
tenga un mejor funcionamiento de todo el equipo; es por eso que se tiene
qgue tener un lider escolar que pueda cubrir la demanda educativa que se
desea tener. Analizando las confrontaciones los conflictos emergen por falta
de entendimiento, limitada capacidad de apertura, por limitada comprension
de creencias, ideologia, lucha de poder, etc. (Etkin y Schvarstein, 2015).

Las organizaciones educativas, y la gestion educativa se nutre a través de
las diversas necesidades que se producen por medio de la sociedad es decir
que esta es una disciplina independiente que va a través de los momentos
histéricos, asi como también se nutre de diversos modelos de gestiones; un
factor importante ara una buena gestion es participar del proyecto educativo
institucional y plasmar deseos y aspiraciones de todos, con ello emerge la
identidad e identificacion porque tienen parte de los aporte de cada miembro
de la organizacion por tanto se apropian de un cultura organizacional y se es
parte activa e integrante del mismo. El directivo, como gestor debe contar
con habilidades que pueden considerarse como herramientas internas para

motivar al equipo labora, guiar los procesos y sistemas y dirigir a la
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organizacién hacia objetivos comunes que le permitan cumplir su mision. Ser

lider es muy oportuno para el éxito de todos y para uno.

Las relaciones humanas se refieren a la capacidad que tiene el individuo
para relacionarse con diversos individuos, admirando sus derechos humanos
y preservando una insuperable comunicacion y laborando juntos
persiguiendo un objetivo comuan (Hasthonr, 2010, p. 13). Aqui es
significativo, contar con la habilidad social. En cada situacion, es necesario
tener una variedad de habilidades sociales que ayuden a lograr buenos
resultados en nuestras relaciones interpersonales y lograr relaciones
reciprocamente agradables (Carrillo 2015). Pasamos la mayor parte de la
vida en velada en la interaccion con otros, en relaciones grupales laborales,
ya sea en una relacion en la calle, en el trabajo, comunidad o en la escuela.
Es necesario relacionarse socialmente con los demas. En tal sentido para
gue las personas puedan interactuar como Vivir juntos es importante
considerar aspectos que importantes; como por ejemplo cada uno trae su
cultura de cdmo ellos, tienen e intercambien sus formas de pensar y actuar,
para que asi puedan cumplirse las meta que se trazan en la sociedad es

necesario considerar dimensiones que fortalecen las relaciones humanas.

Las dimensiones correspondientes a las relaciones humanas se manifiestan
en la Interaccion humana, corresponde entender, que, si mejoramos todas
estas, los resultados esperados se tienen que lograr; pero, si no es asi,
conseguiremos e un futuro no lejano una acumulacion de dificultades o
conflictos que se entenderan como una clara vulnerabilidad organizacional.
Daft, (2005) defiende a las doctrinas planteados por las escuelas de un
futuro, donde es significativo sembrar pertinentes interacciones de humano,
provechosas, que permitan construir ambientes positivos, donde se valore al
ser humanos, asi, el comportamiento laboral se fluido, productivo, capaz de
orientarse al logro de objetivos propuestos y preparados a los posibles
cambio e innovaciones necesarios para estar al ritmo de las demandas y

necesidades las cuales son cambiantes. (Hasthonr, 2010, p. 13).
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La realidad debe ser observada de manera de una manera practica, una de
las mayores tareas en el sector educativo es comprender el gran desafio,
son agentes educativos son mediadores del aprendizaje, afectivo, cognitivo,
comportamental, son modelos que son aprendidos por los estudiantes.

Al interior de cada comunidad de la institucion se trasponen resituaciones
conflictivas humanos que no permiten una buena gestion. La pluralidad
individual no facilita la gestion de la unidad o cohesién organizacional, la
tendencia del limitado compromiso en el bien comun, es contrapuesta con
las ideas personales y la tendencia individual, lo Que desfavorece la
conclusion de metas organizacionales. (Hasthonr, 2010, p. 29). Entonces
los profesores deben relacionarse con asertividad, relaciones donde prime la
empatia, que se fundamente en el principio de respeto, de relaciones de
cooperacion, de apoyo a los pares, lo que forja una realidad positiva en la
organizacién educativa; El lider pedagogico, estimula una labor cooperativa
y beneficia los métodos de ensefianza y aprendizaje. Dubrin (2008) refiere
que el trabajo en grupo y toma de decision de modo democratico nos
proporcionan mejorias en contraposicion con el trabajo particular. Si un
equipo preparado se reune desarrollando tomas de decisiones, puede
germinar diversidad de sucesos dignos de tenerse en consideracion. El
desempeiio colectivo en la decision debe ser de utilidad para lograr
aprobacion y compromiso de las personas (p.99). Dubrin (2008) propone
formas de interaccion en el grupo: Demostracion de confianza, Provocar
criticas virtuosas, Emplear simbologia en el grupo, Ayudar a los miembros a
ver de manera holistica, Reconocer el logro de los demas, Definir la mision,

Apelar a procesos evaluativos entre comparieros,

Para Dubrin (2008) este grupo interactivo busca logros y metas en comun.
Para esta conceptualizacion existen considerado 3 factores significativos en

la interaccion.

Soria (2007), expresa sobre las normas de convivencia, que una norma
constituye una técnica de motivacion en lo social, es un instrumento para

provocar el cumplimiento de formas de manifestarse o comportarse de las
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personas, de determinada manera; asimismo simbolizan el objeto de estudio
de la teoria del derecho. (p. 24). Son parametros de accién y es tan
fundamental y por ello, es importante estableces buenas relaciones, e
interacciones; es asi que, pueden desenvolver e manera mas armonica; la
convivencia escolar es un fenédmeno que involucra a todos los agentes
dentro de una Institucién Educativa, donde se da la conjuncién de todos los

esfuerzos para una buena formacion interpersonal de los mineros.

Se considera que un aspecto primordial en la vida es las relaciones
humanas, estas se desempefian como instrumento con el fin llegar a
determinadas metas. “Estas deben ser posibles de medir en el tiempo
mediante diferentes factores de medicion los cuales son la actitud, el
desempenio, la personalidad, el comportamiento”. (Terres, 2009, p. 71). Las
normas y acuerdos de convivencia, se construyen de forma participativa,
impulsan el sentimiento de pertenencia, incrementa el Compromiso y facilita
la aceptacion de las medidas correctivas cuando se incumplen. Son el marco
normativo que controla la convivencia escolar a nivel de I.E. Las normas de
convivencia deben acoplarse con el proyecto educativo y los objetivos
institucionales. Es un lugar de transicion de generacion en generacion donde
es posible facilitar la propagacion de valores democraticos. Las normas de
convivencia escolar, tienen la funcién de formar, educar y socializar. La
socializacion se inicia en la familia es un aprendizaje que continda en la
escuela con caracteristicas propias. Puede llegarse a la edad adulta y no
haber hecho este aprendizaje, sin embargo, el cumplir las normas ensefia y

hace el participar en su edificacion.

Aquiles (2008), hace referencia a Mead y Piaget, sobre la dimension de la
empatia, quienes expresan que, es una capacidad manifestada en actitudes
de comprensién en funcion del otro, y se considera el punto de vista, del otro
o de lo contrario comprender algunos aspectos de la estructura cognitiva de
su mundo, con la finalidad de asumir el pensamiento para analizarlo (p.18).
La empatia se aprende en la accion, la experiencia de vivir con alguien, es la
actitud como también pensamientos que tiene la persona para poder

diferenciarse de los demas que integran un equipo ya sea porque tienen
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diferente forma de vivir como también los diferentes sentimientos que
poseen cada uno. El desarrollo de la empatia, es importante para una buena
gestidn, convivencia y logros; el respetar las diferencias y pensar como el
otro; reafirma los pensamientos propios o acepta el pensamiento del otro.

Referente a la segunda variable de clima institucional, la manera de
comprender mejor la contradiccién existente entre los conceptos relaciones
humanas y clima institucional, se establecen una gama de nociones que
ayudaran a entender con transparencia los contenidos de estas definiciones
en las instituciones. El clima indica que es el entorno compuesto de
situaciones, las cuales brindan una gran diversidad de matices a la vida y
que permiten al ser humano experimentar diferentes formas de ver las
circunstancias. Para un entorno organizacional, el clima también se da a
través de la relacion humana que tienen los agentes del aula como los
maestros y los estudiantes y que se manifiesta de acuerdo a las condiciones
que esta interaccion esta expuesta como el liderazgo, el ambiente de
trabajo, entre otros; esto puede llevar a tornar un clima autoritario, permisivo,

directivo o paternalista.

En tal sentido, es un espacio de expresidbn y comunicacion social de
estudiantes y docente, y este sistema establece roles sustentados en
normas funcionales. Es un sistema donde se aprende a ser, a convivir, a
hacer en plena interaccion interpersonal. Es asi que, el directivo puede
estimular y provocar situaciones de convivencia y organizacién para un buen
sistema social, garantizando un futuro comportamiento positivo en relacion
de un actuar positivo, si se presenta un actuar monétono, se dan respuestas

correspondientes.

Sobre clima psicoldgico los primeros estudios fueron efectuados por Kurt
Lewin en la década de los 30. Estableciendo este autor la definicion de
“atmésfera psicoldgica”, la que estaria asociada a un contexto empirico, por
lo que su presencia es sefialada como otro acontecimiento fisico. Como Hall
(2016) seiala que el clima institucional se conceptualiza en un grupo de

caracteristicas del entorno institucional, distinguidas directamente como
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indirectamente por los obreros siendo una conjetura de que sea una fuerza
que influye en la conducta del empleador (p.77). Cabe resaltar la gran
importancia que tiene el desarrollar habilidades sociales en las personas con
la finalidad de tener una correcta interaccion con sus pares y potenciar su
autonomia y el de los demas y crear condiciones de un buen clima de aula.
El siguiente enfoque es el subjetivo, representado por los autores Halpin y
Croftis (citados por Dessler, 1993) conceptualizando al clima como “el sentir

que el colaborador se crea de la institucion” (p. 182).

Alvarez (2015) expresa que el clima es una realidad latente, real, y genera
causas Y afecta los procesos que pasan en la organizacion y se refleja en las
relaciones dentro y fuera de la misma. Las propiedades del clima, es la
expresion de como se organiza, y trabaja, como corresponde, como se logra
los mejores efectos, genera nivel de eficacia, la efectividad de las
interrelaciones de igual modo como la periodicidad de estas, se basa en la
construccion eficaz, generando un clima institucional optimo, un colegio es
considerada un procedimiento activo con un sistema propio, desarrollan
procesos psicosociales y normas que caracterizan las relaciones, viviendo
con organizaciéon. Siendo asi, existe variados tipos de clima escolar; por
ejemplo, el autoritario explotador, se desarrolla de manera descendente la
administracion no confian en sus colaboradores; (Peiro 1988, p.112);
asimismo, el autoritario paternalista es condescendiente, pero limita el

desarrollo y progreso.

Existe un clima participativo, es consultivo los empleados participan con su
opinién e incluso toman decisiones especificas porque se tiene confianza y
seguridad con los trabajadores (Peiro 1988, p.112). La participacion del
grupo. Todos se comprometen y llevar al desarrollo la organizacion. Likert
disefia su cuestionario considerando aspectos como: fuerzas impulsadoras,
cumplimiento de metas, efectivos procesos comunicativos, la planificacion,
decisiones, control, perfeccionamiento, rendimiento; incluyendo el mando

como método (p.98)
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El clima institucional es una nocién amplia que engloba los modos
relacionados con los actores, la manera en que delimitan las normas, el
sentido de pertenencia institucional, los directivos y su liderazgo, la activa
participacion de sus integrantes, a los medios de comunicacion existentes
entre ellos, a las relaciones humanas, etc. y presenta dimensiones que
permiten comprender y construir la variable clima Institucional, sustentado
como una cultura transformacional. Una primera dimension es la
comunicacion Institucional, que es un componente significativo para la
relacion entre las personas, al conjunto y a la organizacion. Ninguna de las
personas consigue asumir decisiones sin hacer consultas o averiguaciones,
informacion que tiene que ser informada. Todas las personas que participan
dentro de una colectividad educativa tienen que desplegar practicas
comunicativas. Si una corporacion e institucion educativa padece de una
funcional comunicacién, por lo general no logra cumplir sus metas. Cuando
se llegue a elabora planes, cambios u otros procesos en la organizacion, el
administrador, gerente, trabajador o la propia organizacion debe comunicar
de manera funcional y efectiva, por tanto, debe apelar a recursos
comunicativos y enterar a toda la comunidad las decisiones tomadas
(Cardenas, 2010, p.12).

Para la resolver conflictos, que es la otra dimensién, corresponde e implica
situaciones de rivalidad, confrontaciones, lucha de intereses, problemas de
entendimiento, ya sea de la propia persona como de los demas. El problema
se da de manera natural, como resultado de una interaccion de tipo social,
porque los seres humanos son diferentes, con ideas propias, sentimientos y
emociones diversas creando discrepancias, y no siempre debe ser negativo;
e implica que debe desarrollarse el dialogo, como encontrar procedimientos
de solucion en bienestar de los involucrados, con el planteamiento de

alternativas que favorezcan soluciones concretas (Cardenas, 2010, p.12).

Respecto a las relaciones humanas, se refiere que desde la comunidad
primitiva el hombre tiene principios de ser una persona social. Es necesario
relacionarse con otras personas para una plena realizacion del ser humano,

no tiene existencia sino pertenece a una colectividad. El ser humano vive en
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una constante correspondencia consigo mismo, con los demas y con la
naturaleza. Forma equipos, que, a través de la convivencia, logran
conocerse mejor, colaboran con los demas lo cual es reciproco; pasan de

una correspondencia “yo - tU” a una relacion de “nosotros”.

Las relaciones humanas, son la capacidad o habilidad que tienen los
humanos para intercambiar experiencia o vivencias entre su especie,

logrando el respeto a sus atribuciones personales (Gémez, 2004),

Para este tipo de relaciones se considera el respeto y tolerancia hacia las
demas personas, el participar a través de una adecuada comunicacion para
asi lograr variadas metas; lo que les permite desarrollarse integramente a
través de los demas, con el objetivo de encontrar experiencias sociales e
individuales significativas, en busca la felicidad. Los seres humanos buscan
en la comunicaciéon lograr la comprension como el entendimiento esto
permite que las relaciones humanas sean una necesidad primordial ante
todo para el ser humano, lo cual conlleva a: el trabajo en equipo como
dimensién; el cual consiste en la socializacion y acciones fusionadas,
buscando el colectivismo, la cooperacién, y sobre todo respeto y
favorecimiento a la formacion general de la personalidad del colectivo, para
sede un espacio de convivencia aceptable y agradable. El trabajo en estas
condiciones las personas se adaptan y cambian con actitudes de actitud
positiva, activos, y sobre todo responsables y colaboradores comprometidos.
Este trabajo en equipo permite trabajar sin dificultad, integrando personas de

diferentes edades, deseos y/o aspiraciones.

Segun Alvarado, (2008) trabajar en equipo involucra a una colectividad
cuando se trabaja de modo sistematizado en la realizacion de una actividad
0 proyecto, los resultados son del equipo y todos se sienten satisfechos de
su logro o limitaciones. En este tipo de trabajo permite desempefarse en las
habilidades desarrolladas y aprendiendo nuevas, la funcion de delegado es s
rotativa y se toma como principio el desarrollo de todos los miembros con
responsabilidad (p.415).
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En este trabajo se da el desarrollo también del aprendizaje cooperativo que
acepta la relacion entre pares e iguales, formandose entre el equipo, es decir
se aprende interactuando de forma combinada para concluir las metas

habituales.

Las relaciones interpersonales son las interacciones humanas que conserva
en los ambitos de una organizacion o convivencia en un organismo (Dalton,
Hoyle y Watts, 2007). Conciben que la relacion entre los trabajadores entre
supervisores, compaferos y subordinados. un mal clima labora genera
incomodidad e insatisfaccion por tanto se reduce un desempefio insuficiente
(Martinez, 2010, p. 32), estas relaciones humanas determinan la percepcion
del clima. El clima institucional y las relaciones humanas fortalecen vinculos
efectivos de los seres humanos en grupo social determinado, delante del
grupo y por medio de ellos. De esta forma la convivencia regularmente se
considera positiva para sus propios vinculos, ya que manifiesta una clara
contradiccion con la circunstancia, tensiones, violencia y conflictos sin
respuestas. Esto es para las personas un signo de disputa fraternal y
armonia de unanimidad y aproximacion, de paz y vida comunitaria sin poder

renunciar a la particularidad de cada uno o cada grupo.

Las relaciones humanas, asienta a las personas a desarrollarse como seres
sociales de manera conjunta, trabajando orientados a metas definidas con
una vision de unidad (Gomez, 2004, p. 271). Se puede expresar que se
conceptualiza en relacién a la vida colectiva. El clima de la organizacion se
siente, vive permanentemente. En tal sentido tedricamente se encuentra

relacion entre el clima institucional y las relaciones humanas.

Las relaciones interpersonales son las interacciones humanas que conserva
en los ambitos de una organizacién o convivencia en un organismo (Dalton,
Hoyle y Watts, 2007). Conciben que la relacion entre los trabajadores entre
supervisores, compaferos y subordinados. un mal clima labora genera
incomodidad e insatisfaccién por tanto se reduce un desempefio insuficiente
(Martinez, 2010, p. 32), estas relaciones humanas determinan la percepcion

del clima.
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El clima institucional y las relaciones humanas fortalecen vinculos efectivos
de los seres humanos en grupo social determinado, delante del grupo y por
medio de ellos. De esta forma la convivencia regularmente se considera
positiva para sus propios vinculos, ya que manifiesta una clara contradiccion
con la circunstancia, tensiones, violencia y conflictos sin respuestas. Esto es
para las personas un signo de disputa fraternal y armonia de unanimidad y
aproximacioén, de paz y vida comunitaria sin poder renunciar a la

particularidad de cada uno o cada grupo.

Las relaciones humanas, asienta a las personas a desarrollarse como seres
sociales de manera conjunta, trabajando orientados a metas definidas con
una vision de unidad (Gomez, 2004, p. 271). Se puede expresar que se
conceptualiza en relacion a la vida colectiva. El clima de la organizacion se
siente, vive permanentemente. En tal sentido teéricamente se encuentra

relacion entre el clima institucional y las relaciones humanas.
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METODOLOGIA
3.1. Tipoydisefio de investigaciéon
Tipo de investigacion: es aplicada

Disefio de investigacion: Disefio no experimental: transversal descriptivo
correlacional. Segun Tamayo y Tamayo (1999, p. 62), establece relacién

estadistica entre variables o conceptos.

Esquema:

Correlacional

Dénde:
M = Docentes

01 = Clima institucional

O2 =relaciones humanas

r = Relacion de las variables de estudio.

3.2. Variables y operacionalizacién

Una variable es una situacion, suceso, de estudio en la investigacion, para el

presente estudio se identifico dos variables:
Variable 1: Clima institucional

Variable 2: relaciones humanas
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Cuadro 1. Operacionalizacionde variables

EsCALA

VARIAELE DEFIMICION DEFIMICION DIMEHEIOME & DE
COMCEPTUAL | OPERACIONAL MEDICION

Variable X Segun Litwin v | Para estimar el | Estructura. —Ordinal

- Stingear (1878) | clima .

I:|:1I:t|r'.tauniunal expresa que el | institucional, =sa Respansabilidad ™
ciima de una| toma en cuenta | Recompensa. infervalo
institucion se| las Desafio
refiere & la| dimensiones: la :
percepoion estructuracion, | Relaciones.
personal I -
respecto a la| responsabilidad, Looperscion.
interaccion recOmMpensas, Estandares.
que == da| desafios, Conflictos.
enfire lz= | relaciones, |la
personas de | cooperscion, ldentidad.
una expresion  de
organizacion. | estandares,

resclucion  de
conflictos, nivel
de identidad
[Litwin y Stinger,
1878}

Variable ¥ | Segin Fichon| Lasrelaciones | Interaccion —Ordinal

Ralaciones (2015): = humansa

humanas Define las -:-perall'.llzanl Momas da ‘!:‘E
relaciones ﬂdi{ién % | convivencia intervalo
x:ﬁnﬁ cuantitativa de | Empatia

las fres

acercamientos
que == da
enfre las enfre
las personas
2N um proceso
interactivo

dimensiones
medianie la
escals de
Likert
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3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
anélisis
Herndndez et al, (2010) expresa que la poblacion es un conjunto de
entidades con la posibilidad de ser estimadas, analizadas, esta agrupacion
presenta caracteristicas homogéneas; en este caso se ha seleccionada al
total de los docentes que trabajan en las I.E. de la UGEL Islay; la poblacion
total fue de 98 docentes en los niveles de primaria, inicial y secundaria de la
UGEL Islay Arequipa
Cuadro 2. Total de poblacion de estudio

Instituciones educativas N° de docentes

I.E. N° 40479 Miguel Grau Secundaria 28
I.LE. N° 40479 Miguel Grau Primaria 21
I.LE. Brisas de Islay Inicial - Jardin 7
|.E El Buen Pastor Primaria 10
|.E EL Buen Pastor Inicial - Jardin 4
I.E EL Buen Pastor Secundaria 10
I.E. Ronda Infantil Inicial - Jardin 7
I.E. Nifio Jesus de Praga Inicial - Jardin 5
I.E Villa EL Pescador Inicial - Jardin 6

Total 98

Fuente: Nomina de las instituciones educativas.

Muestra

La muestra la conforman 98 docentes, elegidos de manera no probabilistica
por convergencia ya que se ha seleccionado al total de la poblacién llamada
muestra censal.

Cuadro 3. Total de muestra de estudio

Instituciones educativas N° de docentes

I.E. N° 40479 Miguel Grau Secundaria 28
I.E. N° 40479 Miguel Grau Primaria 21
I.E. Brisas de Islay Inicial - Jardin 7
|.E El Buen Pastor Primaria 10
|.E EL Buen Pastor Inicial - Jardin 4
I.E EL Buen Pastor Secundaria 10
I.E. Ronda Infantil Inicial - Jardin 7
I.E. Nifio Jesus de Praga Inicial - Jardin 5
I.E Villa EL Pescador Inicial - Jardin 6

Total 98

Fuente: Nomina de las instituciones educativas.
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3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccién de datos

Técnica: se utiliza la técnica de la encuesta para las dos variables de

estudio

Para la variable O1: clima institucional, se tomé el instrumento Escala de
clima institucional, el autor es Litwin- Stinger, en el afio 2015 su lugar de
procedencia es de lima Peru el objetivo que presenta es medir el clima
institucional en las instituciones educativas en forma individual y colectiva
cuya duracién es de 15 minutos donde la puntuacion y escala es de 9
dimensiones. El cual tiene validez de contenido realizado por expertos con
estudios de pos-grado, quienes bajo criterios de relacién entre variables y
dimensiones, dimensiones con indicadores, con el item incluyendo la opcién
de respuesta e indicadores, aspectos propuestos por la teoria de Clima

Organizacional de Litwin- Stinger.

Presenta también confiablidad del cuestionario al analizar pregunta por
pregunta se comprobo6 con el Coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.78. La
calificacion es acorde con su baremo se aprecian cada uno de las pruebas
aplicados, teniendo en cuenta rangos representados en cada una de las
dimensiones, ademas se tiene las opciones de respuesta representado por:
TD, totalmente de acuerdo. D, de Acuerdo. I, Indiferente. D, en desacuerdo.

TD, totalmente en desacuerdo.

Cuadro 4. Estadisticos de Confiabilidad de Clima Institucional

Alfa de Cronbacch N° De elementos

0.78 36

Para la variable O2: Relaciones humanas, se tom6 como instrumento, un
cuestionario cuyo autor es Alicia Gladis LLacta Zela y Carlos Alfredo Sanchez
Espinoza. En el afio 2012, la aplicacion de este instrumento es determinar el
nivel de las relaciones humanas en los docentes de las instituciones de las

Ugel islay. La aplicacion es en forma directa cuya duracion es de 30 minutos
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aproximadamente en donde los docentes estiman lo observado. las respuestas
del a las preguntas son: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca
(2), Nunca (1). Tiene una validez se evidencia en el planteamiento de las
preguntas revisadas en el proceso de construccion del instrumento, realizado
por LLacta & Sanchez (2012). La confiablidad presenta un valor de 0.89 para

las relaciones humanas en la escala de Likert.

Cuadro 5. Estadistica de Confiabilidad de Relaciones humanas

Alfa de Cronbach N° De elementos

0.89 30

3.5. Procedimientos
Para la ejecucion del proyecto de investigacion, se coordind con la institucion
educativa para desarrollar el estudio, luego se validé los instrumentos de
investigacion con profesionales de grado maestria y experiencia en la
tematica y variables de estudio, se proceso6 con el alfa de Cronbach para
verificar el grado de confiabilidad, se recogio la informacion, luego se elaboré
la base de datos en el programa Excel y utilizd el programa SPSS para la
prueba probalistico Kolmogorov Smirno y el coeficiente de correlacion

correspondientes para la comprobacion de hipotesis..

Finalmente se elaboré el informe final, se procesé la informacién para
alcanzar el requerimiento de apto del sistema Turnitin y se continué con el

tramite administrativo correspondiente.

3.6. Meétodo de andlisis de datos

Los resultados seran resueltos estadisticamente representado en tablas con
columnas de frecuencia y columna de porcentaje siendo parte de la
estadistica descriptiva, ademas se muestra las figuras respectivas,
escribiendo la descripcion e interpretacion por variable y las dimensiones
conjuntas. De la misma manera se presenta las tablas de pruebas de

normalidad y resultados de las correlaciones, lo que corresponde a la
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estadistica inferencial para la comprobar la hip6tesis mediante las medidas

estadisticas coeficiente correlacionales en el programa SPSS.

3.7. Aspectos éticos

Se seguira los siguientes principios: Mantener la identidad de los docentes
en reserva, citar de acuerdo a las normas APA los textos y documentos

consultados y no viciar los resultados.
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V.

RESULTADOS

Variable Clima institucional

TABLA 1
Nivel de la variable clima institucional en los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay

Nivel f %

Malo 5 5
Regular 88 90

Bueno 5 5
Total 98 100

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la tabla 1 y figura 1, respecto al nivel de la variable Clima institucional en los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el
nivel malo el 5%, en el nivel regular el 90%, y en el bueno el 5%. Los docentes,
en su mayoria, aprecian que la mayor frecuencia se encuentra en el nivel regular,
e implica limitaciones evidenciadas desde la percepcién, subjetivas y producto de

la interaccién entre los miembros de la organizacion.

100 [VALOR]%
90

80
70
60
50
40
30

20
10 [VALOR]%

0 |

[VALOR]%

® Malo mRegular = Bueno

Figura 1. Nivel de la variable clima institucional en los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay
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Dimensién: Estructura

TABLA 2
Nivel de la dimension estructura en los docentes de la dimensién Relaciones
humanas en las instituciones educativas de la UGEL Islay

Nivel f %

Malo 9 10
Regular 69 70

Bueno 20 20

Total 98 100

Fuente: Base de datos

Interpretaciéon

En la tabla 2 y figura 2, respecto al nivel de la dimension estructura en los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el
nivel malo el 10%, en el nivel regular el 70%, y en el bueno el 20%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que existen limitaciones en la estructura
de un ambiente flexible y atmosfera abierta y se observa algunas situaciones de

burocracia y excesiva reglamentacion.
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Figura 2. Nivel de la dimension estructura en los docentes de las instituciones educativas
de la UGEL Islay
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Dimension: Responsabilidad

TABLA 3
Nivel de la dimension responsabilidad en los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay

Nivel f %

Malo 31 32
Regular 57 58

Bueno 10 10

Total 98 100

Fuente: Base de datos

Interpretaciéon

En la tabla 3 y figura 3, respecto al nivel de responsabilidad en los docentes de
las instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el nivel malo el
32%, en el nivel regular el 58%, y en el bueno el 10%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que la responsabilidad presenta mayor
frecuencia en el nivel regular e implica que a veces cuentan con una supervision

general y se da valor al trabajo realizado.
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Figura 3. Nivel de la dimensién responsabilidad en los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay
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Dimension: Recompensa

TABLA 4
Nivel de la dimensién recompensa en los docentes de las instituciones educativas
de la UGEL Islay

Nivel f %

Malo 19 19
Regular 72 74
Bueno 7 7

Total 98 100

Fuente: Base de datos

Interpretaciéon

En la tabla 4 y figura 4, respecto al nivel de recompensa en los docentes de las
instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el nivel malo el 19%,
en el nivel regular el 74%, y en el bueno el 7%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que las recompensas se dan en un nivel
regular, implica que tanto los castigos como las recompensas se dan solo a

veces.
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Figura 4. Nivel de la dimension recompensa en los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay
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Dimensién: Desafio

TABLA 5
Nivel de la dimension desafio en los docentes de las instituciones educativas de la
UGEL Islay
Nivel f %
Malo 19 19
Regular 64 66
Bueno 15 15
Total 98 100

Fuente: Base de datos

Interpretaciéon

En la tabla 5 y figura 5, respecto al nivel de desafio en los docentes de las

instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el nivel malo el 19%,

en el nivel regular el 66%, y en el bueno el 15%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que los desafios se dan en el nivel regular,

es decir que se sume la aceptacion de riesgos calculados a veces.
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Figura 5 Nivel de la dimensién desafio en los docentes de las instituciones educativas de

la UGEL Islay
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Dimensidn: Relaciones

TABLA 6
Nivel de la dimension relaciones en los docentes de las instituciones educativas
de la UGEL Islay

Nivel f %

Malo 29 30
Regular 48 49

Bueno 21 21

Total 98 100

Fuente: Base de datos

Interpretaciéon

En la tabla 6 y figura 6, respecto al nivel de relaciones en los docentes de las
instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el nivel malo el 30%,
en el nivel regular el 49%, y en el bueno el 21%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que las relaciones encuentran en el nivel

regular, es decir no siempre se encuentra con un ambiente de trabajo grato.
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Figura 6 Nivel de la dimensidn relaciones en los docentes de las instituciones educativas
de la UGEL Islay
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Dimension: Cooperacion

TABLA 7

Nivel de la dimension cooperacion en los docentes de las instituciones educativas
de la UGEL Islay

Nivel f %

Malo 15 15
Regular 70 72

Bueno 13 13

Total 98 100

Fuente: Base de datos

Interpretaciéon

En la tabla 7 y figura 7, respecto al nivel de cooperacion en los docentes de las

instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el nivel malo el 15%,

en el nivel regular el 72%, y en el bueno el 13%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que la cooperacién se da en el nivel

regular, lo que implica que no siempre se cuenta con apoyo mutuo a todo nivel de

trabajo.
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Figura 7 Nivel de la dimension cooperacion en los docentes de las instituciones

educativas de la UGEL Islay
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Dimensién: Estandares

TABLA 8
Nivel de la dimensién estandares en los docentes de las instituciones educativas
de la UGEL Islay

Nivel f %
Malo 25 26
Regular 55 56
Bueno 18 18
Total 98 100

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la tabla 8 y figura 8, respecto al nivel de estdndares en los docentes de las
instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el nivel malo el 26%,
en el nivel regular el 56%, y en el bueno el 18%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que la dimensién estandares encuentra en
el nivel regular, que significa que a veces se pone énfasis en las normas de

rendimiento en la institucion.
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Figura 8 Nivel de la dimension estandares en los docentes de las instituciones educativas de la
UGEL Islay
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Dimensién: Conflictos

TABLA 9
Nivel de la dimension conflictos en los docentes de las instituciones educativas de
la UGEL Islay
Nivel f %
Malo 17 17
Regular 57 58
Bueno 24 25
Total 98 100

Fuente: Base de datos

Interpretaciéon

En la tabla 9 y figura 9, respecto al nivel de conflictos en los docentes de las
instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el nivel malo el 17%,
en el nivel regular el 58%, y en el bueno el 25%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que la dimension conflictos se encuentra
en el nivel regular y que no siempre en la institucion se acepta opiniones

discrepantes.
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Figura 9 Nivel de la dimensién conflictos en los docentes de las instituciones educativas
de la UGEL Islay
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Dimensién: Identidad

TABLA 10
Nivel de la dimensioén identidad en los docentes de las instituciones educativas de
la UGEL Islay
Nivel f %
Malo 14 14
Regular 69 71
Bueno 15 15
Total 98 100

Fuente: Base de datos

Interpretaciéon

En la tabla 10 y figura 10, respecto al nivel de Identidad en los docentes de las
instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el nivel malo el 14%,
en el nivel regular el 71%, y en el bueno el 15%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que la dimension identidad se encuentra
en el nivel regular, lo que indica que no siempre se da el sentimiento de

pertenencia a la instituciéon como elemento significativo y meritorio.
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Figura 10 Nivel de la dimension identidad en los docentes de las instituciones educativas
de la UGEL Islay
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Descripcion comparativa de las dimensiones de la variable Clima
institucional:

En la siguiente tabla se aprecia la matriz con los niveles alcanzados en las nueve
dimensiones del Clima institucional.

TABLA 11
Comparacion de los puntajes de los niveles de las dimensiones del Clima
institucional de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay

NIVELES Clima institucional

Estructura ResponsabRecompenDesafio Relaciones CooperaciéEstandare Conflictos Identidad
ilidad sa n s

f % f % f % f % f % f % f % f % f %

Malo 9 10 31 32 19 19 19 19 29 30 15 15 25 26 17 17 14 14
Regular 69 70 57 58 72 74 64 66 48 49 70 72 5556 57 58 69 71
Bueno 20 20 10 10 7 7 15 15 21 21 13 13 18 18 24 25 15 15
Total 98 10098 100 98 10098 100 98 100 98 100 98 100 98 100 98 100

Fuente: Instrumentos aplicados a los de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL

Islay Arequipa 2019.
Interpretacion
En la Tabla 11 y figura 11 se observa que en las dimensiones estructura,
recompensa, desafio, cooperacién e identidad, del clima institucional, es mas
frecuente obtener el nivel regular con mas alta porcentaje como son 70%, 74%,
66%, 72% y 71% respectivamente; mientras que en las dimensiones de
responsabilidad, relaciones, estandares y conflictos se presentan menores
también el nivel regular, pero en menores porcentajes, los que son de 58% 49%,
56%, y 58% respectivamente. Asimismo, la dimensién que alcanza el mayor
porcentaje para el nivel malo es la dimension responsabilidad y relaciones con el
32% y 30% respectivamente, asi también el mayor porcentaje para el nivel bueno
es la dimensioén relaciones y conflictos con el 21% y 25%. En general, en todas

las dimensiones predomina el nivel regular.
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Figura 11 Comparacion de los puntajes de los niveles de las dimensiones del Clima

institucional de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay

45



Variable: Relaciones humanas

TABLA 12
Nivel de la variable relaciones humanas en los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay

Nivel f %

Malo 14 14
Regular 84 86
Bueno 0 0

Total 98 100

Fuente: Base de datos

Interpretaciéon

En la tabla 12 y figura 12, respecto al nivel de relaciones humanas en los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el
nivel malo el 14%, en el nivel regular el 86%, y en el bueno el 0%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que las relaciones humanas se encuentran
en el nivel regular, e implica que existen limitaciones en las interacciones de

contacto que existen entre las personas durante la realizacién de las actividades.
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Figura 12 Nivel de la variable relaciones humanas en los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay
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Dimensién: Interaccién humana

TABLA 13
Nivel de la dimensioén interaccion humana en los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay

Nivel f %
Alto 0 0
Regular 93 95
Bajo 5 5
Total 108 100

Fuente: Base de datos

Interpretacién

En la tabla 13 y figura 13, respecto al nivel de interaccion humana en los docentes

de las instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el nivel malo
0%, en el nivel regular el 95%, y en el bueno el 5%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que la dimension de interaccion humana

se encuentra en el nivel regular, lo que implica que no siempre se da

identificacion e Integracién en el grupo humano.
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Figura 13 Nivel de la dimensién interaccion humana en los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay
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Dimensién: Normas de convivencia

TABLA 14
Nivel de la dimension Normas de convivencia en los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay

Nivel f %
Alto 4 4
Regular 53 49
Bajo 51 a7
Total 108 100

Fuente: Base de datos
Interpretacion
En la tabla 14 y figura 14, respecto al nivel de Normas de convivencia en los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el
nivel malo el 4%, en el nivel regular el 49%, y en el bueno el 47%.
Los docentes, en su mayoria, aprecian que la dimension de normas de
convivencia encuentra en el nivel regular, es decir se encuentran limitaciones en

cuanto al Respeto a los codigos y la cultura organizacional.
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Figura 14 Nivel de la dimensién Normas de convivencia en los docentes de las
instituciones educativas de la UGEL Islay
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Dimension: Empatia

TABLA 15
Nivel de empatia en los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay
Nivel f %
Alto 0 0
Regular 90 92
Bajo 8 8
Total 108 100

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la tabla 15 y figura 15, respecto al nivel de empatia en los docentes de las

instituciones educativas de la UGEL Islay se encuentran en el nivel malo el 0%,

en el nivel regular el 92%, y en el bueno el 8%.

Los docentes, en su mayoria, aprecian que la dimensién de empatia se encuentra

en el nivel regular, es decir no siempre se da la identificacion con el otro a nivel de

Organizacion social y laboral.
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Figura 15 Nivel de la dimensién empatia en los docentes de las instituciones educativas

de la UGEL Islay
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Descripcion comparativa de las dimensiones de la variable relaciones

humanas: interaccion, normas de convivencia y empatia.

En la siguiente tabla se aprecia la matriz con los niveles alcanzados en las tres
dimensiones de las relaciones humanas.

TABLA 16
Comparacion de los puntajes de los niveles de las dimensiones de las relaciones
humanas de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay

Relaciones humanas

NIVELES Interaccion Normas de Empatia
convivencia
f % f % f %
Malo 0 0 4 4 0 0
Regular 93 95 53 49 90 92
Bueno 5 5 51 a7 8 8
Total 108 100 108 100 108 100

Fuente: Instrumentos aplicados a los de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL
Islay Arequipa 2019.
Interpretacion
En la Tabla 16 y figura 16 se observa que en las dimensiones interaccion y
empatia las relaciones humanas, es mas frecuente obtener el nivel regular con
mas alta porcentaje como son 95% y 92% respectivamente; mientras que en la
dimensién de normas de convivencia se presenta un porcentaje menor de 49%
también en el nivel regular, pero en menores porcentajes. Asimismo, la dimension
gue alcanza el mayor porcentaje para el nivel bueno es la dimension normas de
convivencia con el 47% respectivamente, en el nivel malo no hay cifras

significativas. En general, en todas las dimensiones predomina el nivel regular.
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Figura 16 Comparacion de los puntajes de los niveles de las dimensiones del Clima
institucional de los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay
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Pruebas de normalidad

Hi: Los puntajes no tienen distribucion normal.
Ho: Los puntajes tienen distribucién normal.
Si p > 0.05 se rechaza Ho

Sip < 0.05 no se rechaza Ho

TABLA 17
Prueba de normalidad de variables y dimensiones
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
VARIABLEL: ,120 98 ,001 ,970 98 ,023
Clima
Institucional
Estructura , 166 98 ,000 ,952 98 ,001
Responsabilidad ,093 98 ,034 ,972 98 ,032
Recompensa ,144 98 ,000 ,950 98 ,001
Desafio ,126 98 ,001 ,967 98 ,015
Relaciones ,137 98 ,000 ,953 98 ,002
Cooperacion ,156 98 ,000 ,956 98 ,002
Estandares ,153 98 ,000 ,945 98 ,000
Conflictos ,104 98 ,011 ,962 98 ,007
ldentidad ,116 98 ,002 ,972 98 ,034
VARIABLE 2: ,118 98 ,002 ,965 98 ,010
RELACIONES
HUMANAS
Interaccion ,138 98 ,000 ,948 98 ,001
Normas de 117 98 ,002 974 98 ,050
convivencia
Empatia ,140 98 ,000 ,960 98 ,004

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Interpretacion

En la tabla 17 se observa la prueba de normalidad que por el valor hallado se
utilizara el estadigrafo de la Rho de Spearman para el analisis estadistico
determinado por la condicién p>0.05 se aplica prueba de normalidad y p<0.05 se

rechaza la prueba de normalidad.
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Pruebas de hipotesis correlacionales
Hipotesis general

Hi: El clima institucional se relaciona con las relaciones humanas segun los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019.
Ho: El clima institucional no se relaciona con las relaciones humanas segun los

docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019.

TABLA 18
Correlacion entre las variables clima institucional y las relaciones humanas en los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay

Variable Variable
Clima Relaciones

institucional humanas

Coeficiente de

Variable » 1,000 419"
correlacion
Clima _ _
o Sig. (bilateral) . ,000
institucional
Rho de N 98 98
Spearman Coeficiente de N
Variable » 419 1,000
correlacion
Relaciones .
Sig. (bilateral) ,000
humanas
N 98 98

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En tabla 18 se observa que el valor obtenido de Rho de Spearman es 0,419** lo
gue indica una correlacion significativa baja y una relacion positiva; asi mismo el
valor de significancia obtenido p < 0.01 que determina el rechazo de la hipotesis
nula y la aceptaciéon de la hipétesis de investigacion afirmando entonces que
existe relaciébn entre el clima institucional y las relaciones humanas en los

docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay — Arequipa 2019.
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Hipotesis especifica 1

H1: El clima institucional se relaciona con la Interaccion humana segun los

docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019.

TABLA 19

Correlacién entre la variable clima institucional y la dimensién interaccion en los

docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay

Variable Dimension
Clima Interaccion
institucional
Coeficiente de
Variable correlacion Rho de 1,000 ,361™
Clima Spearman
institucional  Sig. (bilateral) ,000
Rho de
N 98 98
Spearman
Coeficiente de o
,361 1,000
Dimension correlacion
Interaccion  Sig. (bilateral) ,000
N 98 98

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En tabla 19 se observa que el valor obtenido de Rho de Spearman es 0,361** lo

gue indica una correlacion significativa baja y una relacién positiva; asi mismo el

valor de significancia obtenido p < 0.01 que determina el rechazo de la hipétesis

nula y la aceptacién de la hip6tesis de investigacién afirmando entonces que

existe relacion entre la variable clima institucional y la dimension interaccion en

los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay — Arequipa 2019
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Hipotesis especifica 2

H2: El clima institucional se relaciona con las normas de convivencia segun los

docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019.

TABLA 20
Correlacion entre la variable clima institucional y la dimensiéon normas de
convivencia en los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay

Variable Dimension
Clima Normas de

institucional convivencia

Coeficiente de

correlacién Rho de 1,000 437"
Variable
Spearman
Clima institucional )
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
N 98 98
Spearman
Coeficiente de .
Dimensioén ., 437 1,000
correlacion
Normas de ] _
. . Sig. (bilateral) ,000
convivencia
N 98 98

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién

En tabla 20 se observa que el valor obtenido de Rho de Spearman es 0,437** lo
gue indica una correlacion significativa baja y una relacién positiva; asi mismo el
valor de significancia obtenido p < 0.01 que determina el rechazo de la hipétesis
nula y la aceptacion de la hipotesis de investigacion afirmando entonces que
existe relacién entre la variable clima institucional y la dimension normas de
convivencia en los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay —
Arequipa 2019
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Hipdtesis especifica 3

H3: El clima institucional se relaciona con la empatia segun los docentes de las

instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019.

TABLA 21
Correlacion entre la variable clima institucional y la dimension empatia en los
docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay

Variable Dimensiéon

Clima Empatia
institucional
Variable Coeficiente de correlacién 1,000 216"
Clima Sig. (bilateral) . ,033
Rho de institucional N 08 08
Spearman Coeficiente de correlacion 216 1,000
Dimensién ) _
) Sig. (bilateral) ,033
Empatia
98 98

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

En tabla 21 se observa que el valor obtenido de Rho de Spearman es 0,216** lo
gue indica una correlacion significativa baja y una relacién positiva; asi mismo el
valor de significancia obtenido p < 0.01 que determina el rechazo de la hipétesis
nula y la aceptacion de la hipétesis de investigacion afirmando entonces que
existe relacion entre la variable clima institucional y la dimension empatia en los

docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay — Arequipa 2019.
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V.

DISCUSION

La investigacion ejecutada El clima institucional y las relaciones humanas segun
los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019,
es un importante estudio para el campo educativo, el resultado obtenido
demuestra que el clima institucional, aspecto fundamental en la vida institucional,
presentan una directa relacion con las relaciones humanas, que implica la
interaccion, empatia, cumplimientos de normas de convivencia; resultados
producto del analisis de informacién alcanzada a través de la aplicacion de

instrumentos.

Los resultados finales concluyen que si existe relacion entre el clima institucional
y las relaciones humanas en los docentes de la UGEL Islay — Arequipa 2019,
con un valor obtenido de Rho de Spearman de 0,419** lo que indica una
correlacion positiva baja segun tabla 16; al respecto Martinez (2010, p. 32)
expresa que, si existe un mal ambiente o clima laboral, las personas se sienten a
disgusto estas relaciones humanas determinan la percepcion del clima

institucional.

Esta relacion confirmada es fuerte entre Clima institucional y Relaciones
humanas, al respecto Montalvo (2015), demuestra que el clima organizacional
de las instituciones de educacion secundaria de Huarochiri UGEL N°15,
apreciado por los docentes, establece que este clima es regular en su mayoria
de casos, asimismo. predomina el nivel bajo en el desempefio docente.
Igualmente, demuestra que las dimensiones de la misma variable guardan

relacion con el tipo de desempefio que ejerce el docente.

Asi también, Alvarez (2015), confirma esta relacién explicando que la
participacion del docente es determinante en la construccion del clima
organizacional lo que beneficia el avance del aprendizaje en los estudiantes.
Peralta (2016) corrobora de manera inversa que, cuando impera la cultura de la

coordinacion se reafirma una participacién docente para cumplir las metas de la
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organizacion. Se debe lograr entendimiento del clima organizacional a manera

de promover el compromiso institucional y optimizar el trabajo.

Respecto al objetivo general de la investigacion, expresa que existe una
correlacion significativa baja y una relacion positiva determinando la relacion
entre el clima institucional y la Interaccion humana segun los docentes de las
instituciones educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019, presentando un
coeficiente de correlacién, con un valor obtenido de Rho de Spearman es
0,361**. Es asi que, se reafirma que existe una correlacion baja demostrada
entre las variables. En relacion a ello, Pereira G. (2014) corrobora esta
informacion, con dato de similitud, que admiti6 que el tipo de clima
organizacional es equivalentemente o guarda relacién con el grado de relaciones
humanas en la interaccion educativa diaria, siendo esta de nivel regular. Medina
(2018) manifiesta que el liderazgo y el clima institucional presenta una
correlacion fuerte y positiva, en tal sentido, el clima institucional hay que
cultivarlo y potencializarlo. implica relaciones humanas quedan como un tema
trascendental en la vida de los hombres, y mas adn en la vida de los
trabajadores o quienes comparten un espacio de interacciones, ya que el ser

humano es un ser predominantemente social y adaptativo.

Los resultados de la relacion entre el clima institucional y las dimensiones de
normas de convivencia se relacionan significativamente segun la opinion de los
profesores de las instituciones de la UGEL Islay Arequipa — 2019, demostrando
una correlacioén significativa baja y positiva con un valor de 0,437** segun la Rho
de Spearman, con ello se acepta la hipotesis afirmativa. Es asi que se confirma,
la existencia de la relacion baja entre Clima institucional y las normas de

convivencia.

Referente a la tercera hipoétesis, el clima institucional presenta una relaciéon
positiva, significativa baja con la empatia a observacion de los docentes de las
instituciones de la UGEL Islay, con un coeficiente de 0,216** que indica una
correlacién baja segun coeficiente estadistico Rho de Spearman lo que
determine que se rechaza la hipotesis nula. Concluyendo que la empatia forma

parte del clima institucional.
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En cuanto a ello, Montalvo (2011) en similitud a los resultados sefalados,
expresa gue el clima organizacional alto se relaciona con el desempefio docente
también alto; Ademas, las relaciones de los indicadores y dimensiones del clima
organizacional siempre se relaciona con el desempefio docente esto en relacion

a los docentes encuestados.

Finalmente, es importante afirmar que las relaciones humanas, son un factor
determinante en el clima institucional. Las relaciones humanas comprenden que
son las imperativas para la creacion, poder mantener y poder perpetuar en la
interaccion de cordialidad entre los seres humanos, estableciendo vinculos de
amistad, fundamentados en normas o0 reglas reconocidas de manera
convencional por lo miembros del grupo y principalmente, de respeto y de
afirmacion de cada individuo (Castro 2015, p.66). La participacion, es un factor
trascendental en la vida laboral, es ser parte de la organizacion, se involucra
también en la toma de decisiones, da aportes, consulta, y se asume como parte
reciproca; implica que no solo se trabaja en pro de la organizacion, sino en pro

de su propia imagen laboral.

Siendo asi, se afirma que el clima y las relaciones humanas son coexisten
dialécticamente; en tal sentido considero que los resultados del presente estudio
es un aporte al andlisis de la gestién institucional y seré un referente para futuras

investigaciones.
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VI.

PRIMERA

SEGUNDA

TERCERA

CUARTA

CONCLUSIONES

Existe relacion entre el clima institucional y las relaciones
humanas en los docentes de las instituciones educativas de la
UGEL Islay — Arequipa 2019, que muestra una significancia de
p<0.01y con un valor obtenido de Rho de Spearman de 0,419** o

que indica una correlacion positiva baja, segun tabla 16.

Existe relacion entre la variable clima institucional y la dimension
interaccion en los docentes de las instituciones educativas de la
UGEL Islay — Arequipa 2019, que muestra una significancia de
p<0.01y con un valor obtenido de Rho de Spearman de 0,361** lo

que indica una correlacion positiva baja, segun tabla 17.

Existe relacion entre la variable clima institucional y la dimensién
normas de convivencia en los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay — Arequipa 2019, gque muestra una
significancia de p<0.01 y con un valor valor obtenido de Rho de
Spearman de 0,437** lo que indica una correlacion posita baja,

segun tabla 18.

Existe relacion entre la variable clima institucional y la dimensién
empatia en los docentes de las instituciones educativas de la
UGEL Islay — Arequipa 2019, que muestra una significancia de
p<0.01 y con un valor obtenido de Rho de Spearman de 0,216** lo
gue indica una correlacién positiva baja, segun tabla 19.
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VIl.  RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se propone a los directores de las instituciones educativas de la
UGEL Islay Arequipa — 2019, participar de proceso de capacitacion
en eventos pedagdgicos como talleres, cursos, diplomados u otras
estrategias; con la finalidad de fortalecer sus habilidades sociales, y
rasgos fundamentales para liderar, con la finalidad de mejorar o
crear condiciones de espacios laborales de buenas relaciones

humanas que generen un positivo y saludable clima institucional.

SEGUNDA Se recomienda a los directores de las Instituciones Educativas de la

TERCERA

UGEL Islay Arequipa — 2019, desarrollar actividades, guias, jornadas
directivas y docente, etc., para capacitarse en las relaciones
humanas, con el propoésito de favorecer y mejorar en la interaccion
de cada trabajador, ya que los docentes requieren elevar estas
habilidades.

Hacer de conocimiento a los docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay Arequipa — 2019 el resultado y
conclusiones de este estudio para que de manera consensuada se
promueva planes una jornada de capacitacion con el propésito de
configurar tomas de decisiones que coadyuven la optimizacién del
clima institucional, como fortalecer las interacciones humanas
mediante el acatamiento de reglas o politicas una buena convivencia

armoniosa.

CUARTA Se pide a los docentes de las Instituciones Educativas aprendidas,

participar de diversos talleres de interaccion para el favorecimiento
de rasgos de empatia, responsabilidad, comunicacion efectiva y
fluida, construir y aprende a trabajar en equipo, practicar un trato
horizontal, con la finalidad que experimente y mejores relaciones
entre administrativos, docentes y directivo que como consecuencia

genere un clima positivo institucional.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Clima institucional y relaciones humanas en los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay — Arequipa 2019

Problema Objetivos Sistema de hipotesis Variables e indicadores Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis general VARIABLE 1 Tipo: No
¢ Cual es la relacion que | Determinar la relacion que Hi: Exists selad6n. arire  divclina CLIMA INSTITUCIONAL experimental.
_exis_te _entre el clima| existe entre el cdima .institucional y las relaciones Dimensiones Diseno:_
Irgfggjocl'\%ga‘humgnas 'gﬁ institucional y las relaciones |  humanas en los docentes de | ~ ESuuctura. S anelaciona
los docentes  de  las | NUmanas en los docentes las instituciones educativas de | — Responsabilidad -
instituciones educativas | 9¢  1as  instituciones la UGEL Islay — Arequipa| - Recompensa.
de la UGEL Islay - |educativas de la UGEL| 2019 By - Desafio.
Arequipa 20197 Islay — Arequipa 2019 Ho: _No ex!ste_ rel_aaon entre el - Relacuone"s:. Donde:
dlmq institucional y las - Cooperacion. M docemessde
relaciones humanas en 10s| _ Ectandares. 1as institiciones
docentes de las instituciones Conflict educativas
educativas de la UGEL Islay — [ — “OnMicClos. = Chnt
Nequipa 2019 — ldentidad. _01 ] )
VARIABLE 2 institucional
RELACIONES HUMANAS Oz = relaciones
Dimensiones humanas
- Interaccion humana r = Relacion de las
- Normas de convivencia variaples de
- Empaﬁa estudio.
Técnicas:
Encuesia
Instrumentos:

cuestionarios




PROBLEMAS ESPECIFICOS:

¢ Cual es la relacion que existe
entre el clima institucional y la
Interaccion humana en los
docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay —
Arequipa 2019?

¢, Cudl es la relacion que existe
entre el clima institucional y las
normas de convivencia en los
docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay —
Arequipa 2019?

¢ Cual es la relacion que existe
entre el clima institucional y la
empatia en los docentes de las
instituciones educativas de la
UGEL Islay — Arequipa 20197

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Determinar la relacion que existe
entre el clima institucional y la
Interaccion humana en los
docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay —
Arequipa 2019.

Determinar la relacion que existe
entre el clima institucional y las
normas de convivencia en los
docentes de las instituciones
educativas de la UGEL Islay —
Arequipa 2019

Determinar la relacion que
existe entre el clima institucional
y la empatia en los docentes de
las instituciones educativas de la
UGEL Islay — Arequipa 2019.

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

H1: Existe relacion entre el clima
institucional y la Interaccion
humana en los docentes de
las instituciones educativas
de la UGEL Islay — Arequipa
2018

H2: Existe relacion entre el clima
institucional y las normas de
convivencia en los docentes
de las instituciones
educativas de la UGEL Islay
— Arequipa 2019

H3: Existe relacion entre entre el
clima institucional y Ia
empatia en los docentes de
las instituciones educativas
de la UGEL Islay — Arequipa
2019




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables

: DEFINICION ESCALA DE MEDICION
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES
Variable X Segun Litwin y Stinger, | El Clima institucional se operativiza | Estructura Ordinal
(1978) el Clima|con la medicion de las 9| Responsabilidad Niveles
Clima institucional es | dimensiones: estructura, | Recompensa Malo
institucional | perceptual, subjetivo vy | responsabilidad, recompensa, | Desafio Regular
producto de la interaccion | desafio Relaciones Bueno
entre los miembros de la | Relaciones, cooperacion, [ Cooperacién
organizacion. estandares, conflictos Estandares
Identidad; propuestas por Litwin y ["Gonflictos
Stinger, (2015), mediante la escala [qantidad.
de Likert.
Variable Y Segun LLacta & Sanchez | Las relaciones humanas se| Interaccion humana Ordinal
Relaciones (2012), las relaciones | operativizan con la medicion de las ["Normas de convivendia | Malo
humanas humanas son contactos| 3 dimensiones: interaccion humana, _ Reqular
profundos o superficiales | normas de convivencia, y empatia| Empatia Bueno

que existen entre las
personas durante la
realizacion de cualquier
actividad.

propuestas por LlLacta & Sanchez
(2012), mediante la escala de Likert




Anexo 3: Matriz de instrumentos

Matriz de instrumento de clima institucional

VARIABLE | DIMENSIONES |INDICADORES ITEMS |PESO | N° DE TECNICAE
ITEMS |INSTRUMENTO
Clima Estructura. Evaluacion en | La Institucion Educativa promueve el desempeno del personal | 10,9 1
institucio que la | flexibilizando el trabajo. Técnica:
nal institucion Los docentes encuentran una atmésfera abierta e informal para 2 | Encuesta
pone enfasis a | desarrollarse como personas. Instrumento:
la burocracia | |3 Institucion Educativa impide el desempefio de los docentes por la 3 Cuestionario
vS. el excesiva reglamentacion. tipo escala
ﬁgglente Los docentes encuentran que existen barreras burocraticas que 4 | Likert
’ impiden su desempefio.
Responsabilida | Grado de | La institucion Educativa otorga responsabilidad al personal, de tal | 10,9 5
d supervision manera que solo recibe supervisién general. Valoracion
general  Vs. | El docentes sabe qué hacer y actua responsablemente, agregando 6
supervision valor a su frabajo. Totalmente
Estrecha. Es norma de La institucion Educativa la supervision detallada para 7 en
que sus docentes cumplan responsablemente con su trabajo. desacuerdo
El docente tiene que consultar todo el tiempo a su director por el g (1
Trabajo Rutinario. En
Recompensa. | Medida en | En la institucion Educativa prima mas las recompensas que los | 10,9 9 desacuerdo
que la | castigos. (2)
institucion Los docentes estan satisfechos con las compensaciones gue reciben 10 | Indiferente (3)
utiliza mas Ias | por el logro de los objetivos de la institucién Educativa Totalmente
recompensas | gl incumplimiento de los objetivos, en la institucion Educativa esta 1" de acuerdo
v 103 | sujeto a castigos. (4)
castigos. Es commecto que los empleados sean sancionados por el 12
incumplimiento de los objetivos.
Desafio. Grado o | La institucion Educativa se preocupa por promover en los docentes | 10,9 13
medida que la | nuevos retos.
institucion El docente percibe su frabajo como un desafio estimulante. 14




origina la | Los desafios a que nos lleva la institucion Educativa casi siempre 15
aceptacion de | nos cogen de sorpresa.
riesgos La institucion Educativa le falta promover desafios estimulantes a 16
calculados. sus miembros.
Retadiones: ggad(:ga d:, Los miembros de La institucion Educativa sienten que sus relaciones 102 H
ambiente de | CON sus demas compafieros son adecuados.
trabajo es | La institucion Educativa promueve relaciones estimulantes entre los 18
grato docentes y jefes.
Dificilmente se puede para pensar que existen buenas relaciones 19
entre los docentes vy jefes.
La institucion Educativa le falta promover adecuadas relaciones 20
entre docentes.
Cooperacion. Grado de | La institucion Educativa promueve la cooperacion entre jefes y | 10,9 21
apoyo mutuo | docentes.
a todo nivel de | En la institucion Educativa se estimula el trabajo en equipo. 22
trabajo La institucion Educativa le falta establecer la cooperacion entre jefes 23
y docentes.
En la institucion Educativa le falta estimular el trabajo en equipo. 24
Estandares. Grado en que | La institucion Educativa promueve niveles de rendimiento justo | 10,9 25
la institucidn | acorde con las capacidades de sus miembros.
pone énfasis | Los docentes perciben que los niveles de rendimiento establecidos 26
en las normas | por la institucion Educativa le permiten realizar un buen trabajo.
de L3 A la institucion Educativa le falta establece parametros de 27
rendimiento. desempeno, lo que dificulta a los docentes en su rendimiento.
Los miembros de la institucion Educativa perciben que los niveles de 28
rendimiento son muy altos, que les dificulta hacer un buen trabajo.
Conflictos. Grado en que | La institucion Educativa promueve los diferentes niveles la tolerancia | 10,9 29
la institucion | a las opiniones discrepantes.
acepta Los empleados en los diferentes niveles sienten que sus opiniones 30

discrepantes ayudan a resolver los conflicios de la organizacion.




opiniones En La institucion Educativa dificilmente se aceptan opiniones 31
discrepantes. | discrepantes.
Los conflictos en la institucion Educativa persisten ya que le falta 32
aceptar opiniones discrepantes afin de resolverlos.
Identidad. Identidad: La Institucion Educativa se preocupa mucho en promover el | 10,9 33
Sentimiento sentimiento de pertenencia a la misma.
de ; Los docentes se sienten identificados con la organizacion por ser 34
pertenencia a | considerados como elementos mas importantes y valiosos.
la institucion |3 institucion Educativa le falta promover el sentimiento de 35
Como pertenencia a la organizacion.
elemento - — : : - %
significativo y | Los miembros de La institucion Educativa se sienten ajenos, porque
meritorio. ésta se preocupa poco por ellos.




Matriz de instrumento de relaciones humanas

la toma de decisiones?

VARIABLES |DIMENSIONES|INDICADORES ITEMS [PESO [N°DE | TECNICAE
ITEMS |INSTRUMENTO
Interaccion Nivel de | ;Respeta las opiniones de sus demas comparieros? 33.3 1
Relaciones | humana identificacion | ;Comprende las necesidades y sentimientos de los | % 2
humanas Integracion demas? Técnica:
: ¢ Se solidariza frente a los problemas del personal de Encuesta
sul E? Instrumento:
¢Demuestra tolerancia ante situaciones que puedan 4 Cuestionario
afectarlo? tipo escala
7 Admite estar en falta en el momento oportuno? 5 Likert
¢Mantiene relacion amigable con todo el personal? 6
¢, Establece una comunicacién asertiva? 7 B
;Promueve el buen trato entre sus comparieros de 8 Valoracion
trabajo? S.lempre o Casi
¢iInteractia asertivamente con los miembros de su 9 siempre (3)
escuela? A veces (2)
¢ Considera a la Institucion Educativa como un espacio 10
de convivencia sana?
Normas de Rgs.peto a los| ;Las relaciones humanas entre el Director y los| 33.3 11| casi nunca o
convivencia codigos  La| docentes son afectivas? % Nunca (1)
cultura .Respeta las reglas o normas de convivencia 12
organizacional | astablecidas?
¢ Propicia la equidad en el trabajo? 13
:Mantiene una relacion armoniosa y grata con los 14
trabajadores de su Institucion Educativa?
¢Influye la decision de algunos docentes y director en 15




. Reconoce y valora el que trabajo que realizan sus
companeros de trabajo?

16

¢Actia con ética frente al cumplimiento de sus 17

funciones?

¢Valora el trabajo que realiza el personal de la 18

Institucion Educativa?

¢Vela por la imagen y relaciones humana de la 19

Institucion Educativa?

¢ Es una persona citica y autocritica constructiva? 20
Empatia Organizacion ¢ Promueve la cooperacion del trabajo en equipo? 333 21

social y laboral | ;Reconoce los logros de los demas? Y% 22

¢Aporta experiencias y conocimientos en bien de la 23

escuela?

¢ Participa en actividades extracurriculares? 24

¢ Planifica el trabajo en equipo? 25

¢ Participa en la toma conjunta de decisiones? 26

¢ Participa en el logro de metas y objetivos para el 27

mejoramiento y desarrollo de la Institucion Educativa?

¢ Ejecuta tareas con responsabilidad? 238

¢ Participa en la planificacion del trabajo escolar? 29

¢Organiza con  anficipacion las  actividades 30

pedagogicas?




Anexo 4: Instrumentos de investigacion

Escala de climainstitucional

Este cuestionano intenta recabar sus opiniones scerca del clima organizacional en
=u institucion educativa.

INSTRUMCCIOMES: Lea cuidadosamente cada afirmacion antes de responder.
Margue con una "X, el nimero gue mejor express su opinion, de acuerdo a la
siguisnte escals:

Taotalments en desacusrdo -1
En desacusrdo 2
Indiferante -3
Totalmente de acusrdo -4

ltems 1

1. La Institucion Educativa promueve el desempenc del personal ’
flexibilizando & trabajo.

2. Los docentes encusntran una atmosfars sbierta e informal
para desamollarse como personas.

3. La Institucion Educsativa inipuil:!e el desampenc de los docentes ilz |3 |a
por la excesiva reglamentscion.

4. Los docentes encueniran que existen bameras burocraticas 112 |3 |a
que impiden su desempeno.

5. Lainsfitucion Educativa ctorga responsabilidad al personal, de
tal manera que scko recibe supervision ganeral.

6. El docentes sabe que hacer y actla responsablemente, 112 |3 |a
agregando walar a su trabsaijo.

7. Es moma de La institucion Educativa la supervision detallada
para gue sus docentes cumplan responsablements con su|1 |2 |3 |4
trabgjo.

£. El docente tiene que consultar todo el tiempo a su director por 112 |3 |a
&l Trabajo Rutinario.

9. En lainstitucion Educativa prima mas las recompensas que los 112 |3 |a
castigos.

10.Los docentes estan satisfechos con las compensaciones gue 112 |3 |a
recben por el logro de los objetives de |a institucion Educativa

11.El incumglimiento de los objetivos, en la institucion Educativa 112 |3 |a
esta sujeto a castigos.
12.Es correcto que los empleados sean sancionados por el 112 |3 |a
incumplimiento de los obietivos.
13.La institucion Educafiva se preocupa por promover en los 112 |3 |a
docentes nuevos refos.

14_El docente percibe su trabajo como un desafio estimulante. 1

15.Los dessfios a que nos lleva la institucion Educstiva casi ’
siempre nos cofgen de sorpresa.




16 La  instilcion Edwucativa e falla  gromoser  desafias
estimulanies a sus membinas.

17 Lo mismbros de La instibociin Educaliva sisnben oque sus
redacianes can sus demds companens @on adecusdos.

1E. La insbbuciin Educativa promuoeave melaciones estmolanbas
anfme los docentes v jedes

18 Diffclmente se posds pans pensas gue axdisten bosras
redaciones =nire bs dacenies v jofag,

20 Ls  instbucikin Edecaliva le= falts  promoser  adecusdas
redacianes sntre docentes,

21.La insShucion BEducabiva pramueve B cooperacdn entne jefas
e L ]

22 En la instibuciin Educativa se astimula @l rabajo en equipa.

23 La instbhucin Educativa e faka establecer |a cooperacion entne
=l ¢ dooeries

24 En B insttucion Edicativa e falla eshmular &l rahao en
Aquipo

25 La insthucion Educativa promieve nrseles de rendimisnio justa
acorde con las capacidades de s misrmbros.

26 Les dooanfes perciben gque o niveles de rendimienta
asiablecidas por la instbucksn Educativa le parmiben regizar un

Bien trabajn.

2.8 la irstiucitn Educadea leo faka ssiahlece pardmeims de
desampedio, b que diicolts & bs docenies on 5o rendmienio

2B Les miembros de la irsffucicon Educatida percaben que as
fiveles de rendimienta Son muy allos, que bes dificulta haoer

un buen trabajo.

20 La irsffucitn Educattea promuoese los diferentes niveles b
folerancia a las apinones Sscrepanies

0 Lo= empleades en loe difemnies niveles sienlen que sus
apimanes discrepantes ayudan a resolver los confliclos de

anjanizacion.

31.En La instilcicn Educabiva dificilments == aceplan opinknas
discrapantas,

iZ Los conflictos en la nstitucidn Educativa persisien ya que e
falts aceptar cpnicnes decregantes afin de resobeerks

33 La Instituciin Educative o prapcups mucho en promoser o
sandrmienio de petenancia a la msma

34 Les docertes s senten dentificadas con la arganizacion par
a1 consideradas coma Mementas mas impartanies v valiosos.

35 La insbhuciin Educaliva be falls pramaver o sapfmienio e
perEnencia 3 la anganizacion.

36 Les miembros de La institucidn Edwcativa s& sienben enos,
porigue &5lE e preccupa paco por alkas.




Cuestionario de relaciones humanas

Estimado: Profasor

La presenle encusshy Sers por finaldad recolectar dalos respeclo a8 las
percepcicrnes acerss de s Relbciones Humanas en su LE, s cual deberd
ressheerla en = baotalidad va que su apafe s moy valioso. Es andnimo

Sempre g Casl siempre (3]

A yeoas (2]

Casi nunca o Nunca (1)

Blaque la respuests o alserraliva que considers cormse e nis:

Ernunoclados 1]z |3
1. jRespets las opinones de s0s demas campanenos ! L ERE
2. jCompréande &S necesidates v senbmientos de los demas’y LN ERE
A, o sabhdariza frente & los prablemas del personal de su lLE Y L ERE
4. Uemiestrs iolerancia anle stuacaones gue puedan aleciana® L ERE
3. g admile estar en falka en el momenta aporbung? L ERE
a. ¢Mantens relaoon amigable oan todo el persanal! LN ERE
¢, 4 Estahlece una comunicaoan asertiva’? I ERE
d. g Pramuese o Been irato eniee sus companams de rabaga 112 |2
4. jinterachs asernvaments con s miembros de su escuslay LN ERE
[1] Ig_'EI:In5||.1-ur.'.-| a la Inshiucxn Educativa como o espaca de|1 |2 |3
Canivencia sana ¥
11 g La= relacones humanas entre o Dreclor v oS docentes son| 1 |2 |3
afeclivas?
12 3 Respeta ks reghas o normas de convencia estableadas’™ LN ERE
14 Prapcia la equadad @n el rabayo? L ERE

14 Mantiene una nelacion anmanioss y grata con los rabaadonss de |
= Institucdn Educativa?

15 Influye |3 decision de algunos dooemes vy dreclor en s iomade| 1 |2 |2
dedsiones?

16 ¢ Keponace § valora & que trabapa que realizan =us companeros| 1 |2 |3

de trabaja?

17 gt con éica frenbe al cumplimiento e sus funoones? L ERE

18 g Valora o trabap que realiza el personal de & Insblucen| 1 |2 |3
Educaliva?

18 vela por la imapen y mlaciones hurmnana de la Inshhocion | 1
Educaliva?

2004 Es una persond ofica ¥ aubacrilica canstruciva’ 1
21. g Pramuese s cooperaaon del rabao en equipa’? 1
22§ Heoomoce s logras de los demas? 1
234 poria sxpenencias y conatimientos en bien de s esauels? 1
1
1

24 Parhcipa en actrdates sxiracurmailares’?
2b. g Planfica & raban en squpa’”
26 4 Farhicipa en la toma conjunta e gecisones?

Gt WG NCE K gt L [ L
(T NS p . g F g r LT

20 Parhcipa en el lagn de metas v obpetivos para @ mejoramienioy |1 [2 |2
desamraolo de la Insbbuciin Educativa?

2B Epecuta Sreas oon respanssblidad ¥ I ERE

28 4 Parhcipa en la planficaoon del traba esoolar’? L ERE

0. Dmanca con anboipacin Bs aciedades pedagaocas ! 1 |2 |3




Anexo 5: Fichas técnicas

Ficha técnica del instrumento de Clima institucional. Variable X

Hombre

Autor{as)

et gl

Procedancls

Basss Tedricas
Sujetos da Apllcacion

Tipo da sdminlatracian
Duracldn

Objeflvoe

Waloez

Conflabiidad

Alternativas de respussts

Dimanzlonss

Eacala de Clima Inatifuclanal.

Litwir- Shrger
215
Lirma, Perd

iClima irsdsucianal.

Esiudiamies, Dacentes y Sdmmisirativos de una
iristilucan

Individual y colectiiea

Sprommadamentes 15 minutios

Exploraciin, medicidn y determinacion de Clima
Drganmacional de la nstileaon edocativa
alider el contenido. Regrasents an sus ilems
fodas s dimermiones @ ndcadores de la
wanable concordante con B learia de Clima
Inshbhucianal de Libwin- Stinger.

La carfiablidasd del instruemento em poe e s
wanfica can & Cosliciente de AHs de Cronbach
can un valoe de 0.7E,

Taltalmente an desacusrdo

En desssuesrda

Inchfeaparia

Taltadmeris o scuerda
—E=iruchurs
=ReEsponsabildad
=HFEcompensas
—De=sabis
=ReElbciores
—Coaparaciin
—Esldndares
—Confictos
—ki=ntidad

Bt R s




Fichatécnica del instrumento de relaciones humanas

Hombre:
Autor:

Afo:

Tipo o Instrumsanto:
Objetiva:

Poblacion:

MHa de Crombach
Hamero de kem:
Aplicaclon:

Tiampo de adminkstracicn:

Eacala:
ARternativas de respussta

Dmea m 2d0na8

Cuesflonarko o8 relaclonss humanas

Alica Gladis Llacta Zels v Carlas  Alredo
Sincher Espinceas.

2012

Cusstonario

Delermnar =l nivel de las relaciones hurmanaes
Persanal gue lEbors @n und organizasEon

0,59

30

Diracta

15 mirtos aprasimasdamesntsa,

Tipses Lk

Sempre o Casl siempre (3]

Oy e (3

s nuncs & Munca (1]
= Inbaraccitn humars

= Momrnas de corvisaencs
- Emgatia




Anexo 6: Baremos
Variable: CLIMA INSTITUCIONAL

Estructura Malo 4-8
Regular 9-12
Bueno 13-16
Responsabilidad Malo 4-8
Regular 9-12
Bueno 13-16
Recompensa Malo 4-8
Regular 9-12
Bueno 13-16
Desafio Malo 4-8
Regular 9-12
Bueno 13-16
Relaciones Malo 4-8
Regular 9-12
Bueno 13-16
Cooperacion Malo 4-8
Regular 9-12
Bueno 13-16
Estandares Malo 4-8
Regular 9-12
Bueno 13-16
Conflictos Malo 4-8
Regular 9-12
Bueno 13-16
Identidad. Malo 4-8
Regular 9-12
Bueno 13-16
Variable: CLIMA INSTITUCIONAL Malo 36-72
Regular 73 -108
Bueno 109 - 144
Variable: RELACIONES HUMANAS
Interacciéon humana Malo 10-16
Regular 17 - 23
Bueno 24 - 30
Normas de convivencia Malo 10-16
Regular 17 - 23
Bueno 24 - 30
Empatia Malo 10- 16
Regular 17 - 23
Bueno 24 - 30
Variable: RELACIONES HUMANAS | Malo 30-60
Regular 61 -90
Bueno 91-120
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
ESCALA DE CLIMA INSTITUCIONAL

OBJETIVO: Exploracion, medicién y determinacion de Clima Organizacional de la

institucion educativa.
DIRIGIDO A: Estudiantes, Docentes y Administrativos de una institucion

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

st s A

VALORACION:

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

v

Y T
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO DE RELACIONES HUMANAS
OBJETIVO: Determinar el nivel de las relaciones humanas.
DIRIGIDO A: Personal que labora en una organizacion

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

)«{,gﬂmwa ..... Aoluara ID g TR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:
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VALORACION:

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
ESCALA DE CLIMA INSTITUCIONAL

OBJETIVO: Exploracion, medicion y determinacién de Clima Organizacional de la

institucion educativa.
DIRIGIDO A: Estudiantes, Docentes y Administrativos de una institucion

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Mg Dinz. Paredes.. Grimancza Margardion. Esther

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

- MN’J‘\W 0, .ggw.jm?\.. AU a3 AN oo
VALORACION:
DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO ~EXCELENTE

N

- m:: i) '3 e
FIRMA

DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO DE RELACIONES HUMANAS
OBJETIVO: Determinar el nivel de las relaciones humanas.
DIRIGIDO A: Personal que labora en una organizacién

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

: MﬂZD\ az.. ?.c.(re.a‘t;,s _GEcimanezes Ma rgcm%““ EsH’wr ..............

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

s Magzﬁ&r .9 sl sl e
VALORACION:
DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
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FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
ESCALA DE CLIMA INSTITUCIONAL

OBJETIVO: Exploracién, medicion y determinacién de Clima Organizacional de la

institucién educativa.
DIRIGIDO A: Estudiantes, Docentes y Administrativos de una institucion

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

___....ﬁaesfr.o...e_.n_,.Q?r&&m...g..@ﬁ&ff@@ ...................................

VALORACION:

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

e
Ei

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO DE RELACIONES HUMANAS
OBJETIVO: Determinar el nivel de las relaciones humanas.
DIRIGIDO A: Personal que labora en una organizacion

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

VALORACION:

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

V

g
FIRMA DEL EVALUADOR



Anexo 8: Base de datos

BASE DE DATOS — CLIMA INSTITUCIONAL

IDENTIDAD

91

88

103

90

93

93

103

103

65

90

97

92

113

112

86

99

91

92

91

80

96

83

97

14

11

10

13

11

11

11

11

13

12

10

12

10

12

10

11

12

11

4

3

CONFLICTOS

ESTANDARES

COOPERACION

RELACIONES

DESAFIO

RECOMPENSA

9/10(11|12|D3|13|14|15|16 | D4|17|18|19|20|D5|21|22|23|24|D6|25|26|27|28|D7|{29|30|31|32|D8|33|34|35|36|D9|RES

D2

10 | 4| 2

10 | 4| 3

8

3

3

7

1

2

1

6

3

2

4

2

1

3

2

1

4

3

4

2

3

1

3

1

2

2

4

1

2

2

2

1

2

2

ESTRUCTURA | RESPONSABILIDAD

7

9

9

9

9

112|3|4|D1|5

11231

41212]1

413]13[3] 13

3[2]1]4]10] 2

214]2|3|11] 4

413121211

412]12]2]10

313|2|3|11] 2

113]3]|3] 10

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10|2]14|1|3] 10

1112|12]12]4]10] 3

121 2]12]|4|2] 10

13|412]|4|4]|14]| 3

14]121414|2]12] 3

15121331

16| 2]2]|4|2] 10

171411|2|3] 10

18|3|3[3]3]12]2

19]1311]4|3]11

20012]12]1)|4

2112f2]2]3

2212)12|4]12|10]3

2313|13]12]3|11
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BASE DE DATOS — RELACIONES HUMANAS

67

70

69
67
76

61

68
66
69
70
70

58
7
69
65
53
65
63
72
67
67

EMPATIA

25

23

20 | 58
25

24 | 67
23

23

27

24 | 68

22

23
21

21

23
23

24 | 68
19
22

26

23

17
22

21

26

23

23

24 | 68

30 | D3 |V

1

2

3

1

3

29

28

27

26

22

23

22

21

NORMAS DE CONVIVENCIA

20 | D2

19

18

17

16

15

12

13

12

INTERACCION

10 | D1 | 11

9

8

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26




66

69
76
64

63
71

66

72

7
71

75

70

63

57
59
68

68
74
72

21

24 | 73

26

26

22

24 | 68
21

25

22

23 | 74

25

23 | 68

25

22

20 | 56
23 | 66

27

20 | 62
23 | 56

22

24 | 70

21

20 | 57

21

21

22

24 | 74

21

25

27

3

3

2

3

3

3

2

3

3

2

3

27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56




63
56
66
68
67

63
66

67

63

71

68
69

70

63
57
57
59
68

68

22

21

20
21

22

22

22

23 | 64

22

24 | 75
21

23| 71
25

22

21

23 | 75
24 | 66
23 | 65
25 [ 72
20 | 62
23 | 56

22

24 | 70

21

20
21

21

22

24 | 74

21

2

2

2

2

2

3

3

2

3

3

3

57

58
59
60
61

62

63

64
65

66

67

68
69

70
71

72

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86




72
63
56

68

67
63
66

67

25 | 74

27

22

21

20 | 66

21

22

22

22

23 | 64

22

24 | 75

3

2

2

2

87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98




Anexo 9: Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacién del

estudio
“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”
Solicito: Aplicacién de Instrumentos para estudios de
Maestria en su I.LE.l. RONDA INFANTIL.
SRTA:

YANILLE CHALCO LAREDO

DIRECTORA DE LA IEI RONDA INFANTIL

Yo, Maribel Coila Cari, identificada
Con DNI 01317922 con domicilio en la pasaje islay s/n del
Distrito de cocachacra, ante usted con el debido respeto me

Presento y digo:

Que debiendo complementar mis estudios de Maestria

Realizada enla Universidad Cesar Vallejo, me es indispensable, como requisito, realizar
una aplicacidn de instrumentos para poder culminar mitesis titulada . Maestra en
Educacion con mencién en Administracion en Educacién
,por lo que recurro austed para que me autorice aplicar una encuesta a las docentes que

usted dirige del nivel inicial , el dia viernes 22 de marzo .

Conocimiento su espiritu  altruista de apoyo al desarrollo personal y profesional, espero su
grata aceptacidon a mi peticién.

Atentamente

MARIBEL COILA CARI

DNl 01317922

.................
lta Cliilco Lurii
DIRECTORA (¢,

1.E. "RONDA INFANTIL - ALTU ALIANZA
COCACHACRA 13LAY AREQUIPA




LE.:"RONDA
INFANTIL"-
COCACHACRA

C. M.:1679901

GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION AREQUIPA
U.G.E.L. - ISLAY

CONSTANCIA

LA QUE SUSCRIBE DIRECTORA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL:"RONDA
INFANTIL “. DEL DISTRITO DE COCACHACRA ,PROVINCIA DE ISLAY, UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL DE ISLAY™

HACE CONSTAR:

Que la Srta Maribel Coila Cari , estudiante de maestria en “ Administracién en Educacion “
de la Escuela de Posgrado de la Universidad “ Cesar Vallejo” ha aplicado encuestas a
los Docentes del nivel Inicial,Para el trabajo de investigacion titulado “Clima institucional y
Relaciones Humanas en los docentes de las Instituciones Educativas de la UGEL Islay —
Arequipa 2019” que se aplico el dia 22 de marzo.

Sé expide la presente Constancia a solicitud de la interesada para los fines que crea
conveniente .

Arequipa ,9 de Abril del 2019.

Y LE.1. 'RONDA INFANTIL"- ALTO ALIANZ.
© e COCACHACRA - 1SLAY - AREQUIPA




INSTITUCION EDUCATIVA INICIAL

"NINO JESUS DE PRAGR"

Cod. Mod. 0225326

“ANO DE LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE DIRECTORA DELA INSTITUCION EDUCATIVA “ NINO JESUS DE
PRAGA “ DEL DISTRITO DE COCACHACRA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
ISLAY “AREQUIPA :

HACE CONSTAR:

que la Srta Maribel Coila Cari , estudiante de maestria en Administracion en Educacién

de la escuela de posgrado de la universidad “ Cesar Vallejo” ha aplicado encuestas a
los Docentes del nivel Inicial,Para el trabajo de investigacion titulado *“Clima institucional

y relaciones humanas en los docentes de las instituciones educativas de la UGEL Islay —
Arequipa 2019 que se aplico el dia 20 de marzo

se expide la siguiente constancia a solicitud de la interesada para los fines que crea
conveniente .

Arequipa 8 de Abril del 2019




