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Resumen

La presente investigacion asumio el objetivo de establecer la relacion existente
entre el Clima organizacional y la Comunicacion asertiva en los colaboradores de
una Institucién Educativa de Tarapoto, 2022, para tal propdsito utilizd un método de
enfoque cuantitativo, de tipo basico, de disefio no experimental, de nivel descriptivo
correlacional, con un corte transversal, dado que se evallan las variables en un
solo momento de tiempo tal y como se presentan en una determinada realidad sin
manipulaciéon alguna. Asi mismo, consideré6 como poblacion y muestra a 30
colaboradores de una institucion educativa de Tarapoto, acogidos mediante un
muestreo no probabilistico por conveniencia, a quienes se les aplico dos
cuestionarios como modo de recolectar la informacién a procesar. Sus principales
resultados y conclusiones infieren que la relacién existente entre el clima
organizacional y la comunicacién asertiva en los colaboradores de una Institucion
Educativa de Tarapoto es directa, positiva, moderada y estadisticamente
significativa (rho=.500"; p= .005), con lo que se asume gue mientras comunicacion
asertiva sea inadecuada el ambiente de trabajo o clima organizacional se tornara

desfavorable.

Palabras clave: Clima organizacional, Comunicacion asertiva, Institucion educativa
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Abstract

The present investigation assumed the objective of establishing the relationship
between the Organizational Climate and Assertive Communication in the
collaborators of an Educational Institution of Tarapoto, 2022, for this purpose it
proposed a method of quantitative approach, of a basic type, of non-experimental
design, correlational descriptive level, with a cross section, given that the variables
are evaluated in a single moment of time as they occur in a given reality without any
manipulation. Likewise, recently as a population and it shows 30 collaborators of an
educational institution in Tarapoto, received through a non-probabilistic
convenience sampling, to whom two questionnaires were applied as a way of
collecting the information to be processed. Its main results and conclusions infer
that the relationship between the organizational climate and assertive
communication in the collaborators of an Educational Institution of Tarapoto is
direct, positive, moderate and statistically significant (rho=.500**; p= .005), with
which it is assumed that while assertive communication is inadequate, the work

environment or the organizational climate becomes unfavorable.

Keywords: Organizational climate, Assertive communication, Educational institution
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia la gran mayoria de organizaciones buscan poseer un clima
organizacional adecuado, el cual es el producto de multiples acciones dentro de las
entidades, donde los colaboradores son el eje central de dicho producto, este clima
debe ser un valor agregado que posibilita conseguir los propdsitos y metas trazadas
con premura, satisfaciendo tanto a los empleados como a la organizacion. En tal
sentido, segun Canales-Farah et al. (2021), en las propiedades del entorno laboral,
existen varios factores o agentes externos e internos que pueden relacionarse 0 no
con la apreciacién que tienen los trabajadores sobre el clima, tales como el modo
de liderazgo ejercido el ambiente fisico de la organizacién, la comunicacion asertiva

entre empleados y directivos y la motivacion por solo poner un ejemplo.

Por lo tanto, resulta de gran relevancia considerar analizar la apreciacion que tiene
un colaborador sobre su ambiente de trabajo, en referencia a sus funciones, su
relacion con el equipo inmediato en el que se desenvuelve, la comunicacion que
tiene con sus subordinados, pares y superiores, ya que en esta interaccion coexiste
ademas con su estado emocional, por ende, puede afectar su desempefio laboral,
y el cumplimiento de propdsitos trazados.

Con base a la introduccioén anterior, en la actualidad a raiz de la crisis econémica y
sanitaria producto de la enfermedad causada por el virus SARS-Cov-2, existente
hasta la fecha, las organizaciones de todo el mundo libremente del rubro a la que
correspondan, tuvieron la necesidad de efectuar planes y protocolos que ayuden a
sobre llevar las actividades laborales de manera segura, sin embargo, mas de 89%
de las entidades privadas y publicas de todo el mundo, evidenciaron tener diversos
problemas relacionados con los escenarios econémicos, fisicos, psiquicos, de
seguridad y salud ocupacional, los cuales a su vez han afectado al el entorno
inmediato de trabajo donde se desenvuelven actualmente sus colaboradores

(Vaquerano et al., 2020).

De tal manera, el clima laboral afecta de modo positivo o negativo en la conducta
de los colaboradores dentro de una companiia. Por lo tanto, una organizacion que
considera que sus trabajadores son el eje central de su desarrollo sostenible,
estimulara una adecuada tipologia de comunicacion entre sus integrantes, lo cual

conllevara a un elevado nivel de desenvolvimiento de sus funciones en base a



motivadores intangibles o tangibles, generando una pertinencia adecuada con la
misma, estos estimulantes pueden ser vinculos o situaciones entre la organizacion
y los colaboradores, los cuales forman una interaccion diaria constante
(Chiavenato, 2019).

No obstante, la crisis mencionada con anterioridad, ha cuestionado y puesto a
prueba el estilo de liderazgo y los recursos humanos en las organizaciones, puesto
gue mientras las personas trabajaban de manera remota y se encontraban
confinadas en un estado constante de incertidumbre, cabia la posibilidad de que
este evento afecte el clima organizacional y los estilos de comunicacion entre sus
colaboradores, acomparno aquello por otros factores internos o externos como los
niveles salariales, la carga laboral, y el nivel de desempefio de los colaboradores

en todo tipo de entidades (Canales-Farah et al., 2021).

De tal modo, y entrando un poco mas en relacion al tema de interés de la presente
investigacion, la crisis producto de la pandemia, afecto directamente a todos los
sistemas educativos alrededor del mundo, al respecto, los investigadores de la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO, 2020) manifestaron que el cambio repentino de una educacion
presencial a una ensefianza remota, ha puesto en tela de juicio a la gestidon misma
a cargo de cada dependencia, perturbando en gran medida al clima laboral, ya que
los directivos, docentes y todo el personal en general no estaban capacitados para
asumir de manera efectiva tal evento, donde la comunicacién y el estilo de trabajo
se notd dafado, en especial por la falta de preparacién para realizar el tan

mencionado trabajo remoto en estos tiempos.

En ese sentido, en el viejo continente europeo cerca de 72% y 89% de los gestores
educativos se localizaban en un nivel de gestion aceptable al momento de la crisis,
sin embargo, dichas cifras eran menores en paises latinoamericanos, donde el nivel
de gestidn y preparacién apenas alcanzaba un 50%, evidenciando una brecha de
desigualdad amplia, lo cual trajo consigo desventajas al momento de abordar los
escenarios educativos adversos, generando al mismo tiempo una
descompensacion en la calidad de ensefianza, a tal punto de forjar un clima
organizacional poco adecuado para el desarrollo profesional en la nueva era de la
ensefianza virtual (UNESCO, 2020).



De lo anterior, se resalta entonces que la labor correcta de los directivos es de
fundamental importancia para posibilitar el logro de propdésitos educativos, por lo
contrario, una mala gestion y comunicacién asertiva entre los directivos y docentes
facultara condiciones para un ambiente laboral poco propicio y agradable para el
trabajo colaborativo, lo cual conlleva en muchos casos a despidos y renuncias. Por
ejemplo, en Chile, el 10% de docentes en establecimientos publicos y privados,
abandona la ensefianza en los primeros afios de labor, esta cifra ha aumentado en
las ultimas dos décadas, dicha problematica es sobrellevada por condiciones
laborales relacionadas con un clima de trabajo poco favorable dentro de las
dependencias educativas, acompafiado de un estilo de comunicacion poco eficaz
y el cansancio emocional por sobrecarga laboral y compromisos mal llevados
(Delgado, 2019).

En esta secuencia de ideas, en nuestro pais, en los ultimos tiempos se ha buscado
mediante la reforma de la educacion generar cambios de gran relevancia para la
calidad educativa. De tal modo, Segun Zeta et al. (2020) y en referencia a La Ley
para el Marco del Empleo Publico del Perl, destaca que en su articulo 15, se
establecen los derechos de los docentes como trabajadores estatales, donde se
resaltan una serie de aspectos relacionados con la satisfaccion, cultura y clima
laboral, por lo tanto, en las intuiciones educativas con frecuencia se presentan estos
constructos asociados entre si, en especial caracteristicas como liderazgo,
comunicacién asertiva, clima y desempefio laboral, los cuales deben ser
congruentes con el tipo y nivel de gestion de los directivos, debido a que cada uno
de ellos tiene una menor o mayor repercusion en el logro de objetivos
institucionales. Asi, Garcia et al. (2020), manifiesta que las dificultades o problemas
en correspondencia al clima organizacional, en centros educativos es muy
frecuente y comun, sobre todo aquellos que involucran un ambiente laboral lleno
de comunicacion lineal poco eficaz y escasas relaciones entre los miembros de la
entidad. Dichos problemas dificultan la consecucion de los objetivos que buscan
este tipo de organizaciones, impidiendo la tan ansiada mejora de la calidad

educativa en el pais.

En tal sentido, a raiz del andlisis hecho en nuestro pais, se puede notar que si bien

las politicas educativas reconocen y estan de acuerdo con poner una adecuada



relevancia al clima organizacional educativo, esto no esta manifestado en los
colegios y escuelas, donde los problemas observables involucran aspectos en
referencia a la relacién existente entre los miembros de una institucion, tanto entre
pares como con sus directores, poniendo en evidencia una falta de comunicacion
asertiva, lo cual esta limitada por el hecho de imponer las reglas sin instituir
consensos Yy responsabilidad de equipo, en la busqueda de optimar el escenario
laboral y la calidad educativa, repercutiendo de ese modo en un ambiente de trabajo

hostil y poco alentador (Rivas, 2021).

Asi, en referencia clara a las entidades educativas de la Region San Martin, y de
modo explicito en una institucion educativa de la ciudad de Tarapoto se observa
constantemente una relacion poco adecuada entre los directivos y docentes, lo cual
evidencia el clima desfavorable que se vivencia, en la que de modo manifiesto esto
obedece a la modalidad de trabajo en la cual se desenvuelven hoy en dia los
educadores, esta realidad tiene mucho que ver con la mala gestion, un estilo de
comunicacién poco asertivo, la escasa mejora de las condiciones de trabajo y
ambientes para el desarrollo de la docencia, acompafado aquello por la
transgresion muchas veces de los derechos basicos de ergonomia de los docentes,
de tal modo, como consecuencia, se nota el irrisorio interés y la insuficiente
motivacion de los profesores en seguir ejecutando sus actividades, o la realizacion
poco efectiva de las diligencias planificadas, lo cual conlleva claramente a un clima
laboral desfavorable entre los actores inmersos en la plana educativa, y lo que

entorpece el funcionamiento arménico de la institucion.

De todo lo narrado, surge el interés de investigar el estilo de comunicacion asertivo
y la pertenencia con clima organizacional de una institucion educativa de la ciudad
de Tarapoto, pues es importante que las organizaciones educativas coloquen una
oportuna atencién a este tema, dado que incide directamente en los aspectos
emocionales y psiquicos de las y los docentes y, por ende, en cdmo se
desenvuelven para la realizacion de sus funciones en sus concernientes puestos
de trabajo. Por lo tanto, la interrogante que guio la presente investigacién se
enmarco en, descubrir ¢ De qué manera se relaciona el Clima organizacional y la
Comunicacion asertiva en los colaboradores de una Institucion Educativa de

Tarapoto, 20227, del cual a su vez nacieron los siguientes problemas especificos:



¢, Cual es el nivel de percepcion de clima organizacional de los colaboradores de
una Institucion Educativa de Tarapoto, 20227, ademas, ¢Cual es el nivel de
comunicacion asertiva de los colaboradores de una Institucion Educativa de
Tarapoto, 20227, también, ¢ De qué manera se relaciona el clima organizacional y
la dimensién comunicacién interpersonal de los colaboradores de una Institucion
Educativa de Tarapoto, 20227, y finalmente, ¢ De qué manera se relaciona el clima
organizacional y la dimensién comunicacion organizacional de los colaboradores

de una Institucion Educativa de Tarapoto, 20227

De lo anterior entonces nacié la justificacion del presente estudio, los cuales estan
centrados en: su valor teérico, dado que se tratd de dar a conocer en el apartado
conceptual la comprensién de la variable clima organizacional, y como esta
delimitado por el nivel de comunicacion asertiva, el cual a su vez puede servir de
guia para otras tesis, asi mismo en su valor practico, dado que el abordaje de la
problematica y la identificacion de los niveles concernientes a los dos constructos
en observacion, trata de examinar y vislumbrar aquellos contextos y situaciones
laborales que reinciden claramente en la productividad individual y colectiva de los
elementos empleados por una organizacion educativa, para que con ello se puedan
formular planes de accion futuros inmersos en su PEI (Plan Educativo Institucional).
Finalmente, en su valor metodoldgico, ya que este estudio empled un procedimiento
investigativo centrado en lo hipotético - deductivo del método cientifico, para que
como producto se puedan formular inferencias a través de la posible relacion entre
el climay la comunicacion asertiva, conjuntamente, al emplear estrategias de recojo
de la informacion que siguen los parametros cientificos y psicométricos de
confiabilidad y validez, la presente tesis servira como premisa o guia para futuros
investigadores de pre y post grado que quieran emplear el procedimiento y

estrategias de recopilacién de datos empleados.

Ademas, el objetivo general, de la presente, se encuadr6 en establecer la relacion
existente entre el Clima organizacional y la Comunicacion asertiva en los
colaboradores de una Instituciéon Educativa de Tarapoto, 2022, del cual derivaron
los siguientes objetivos especificos: identificar el nivel de percepcion de clima
organizacional de los colaboradores de una Institucion Educativa de Tarapoto,

2022, asi mismo, identificar el nivel de comunicacion asertiva de los colaboradores



de una Institucion Educativa de Tarapoto, 2022, también, determinar la relacién
existente entre el clima organizacional y la dimension comunicacion interpersonal
de los colaboradores de una Institucion Educativa de Tarapoto, 2022, y
posteriormente, determinar la relacidon existente entre el clima organizacional y la
dimensién comunicacion organizacional de los colaboradores de una Institucion

Educativa de Tarapoto, 2022.

Del mismo modo, en esta investigacion se consideraron las siguientes hipotesis: Hi:
Existe relacion directa y significativa entre el Clima organizacional y la
Comunicacion asertiva en los colaboradores de una Institucion Educativa de
Tarapoto, 2022, y Ho: No existe relacion directa y significativa entre el Clima
organizacional y la Comunicacion asertiva en los colaboradores de una Institucion
Educativa de Tarapoto, 2022, a su vez se tuvo como hipotesis especificas: Hi: El
nivel de percepcion de clima organizacional de los colaboradores de una Institucion
Educativa de Tarapoto, 2022, es desfavorable, de igual manera, Hz: El nivel de
comunicacion asertiva de los colaboradores de una Institucion Educativa de
Tarapoto, 2022, es inadecuado, también, Hs: Existe relacion directa y significativa
entre el clima organizacional y la dimensidon comunicacion interpersonal de los
colaboradores de una Institucion Educativa de Tarapoto, 2022, y finalmente Ha: El
clima organizacional y la dimension comunicacion organizacional de los

colaboradores de una Institucion Educativa de Tarapoto, 2022.



ll.  MARCO TEORICO

En este apartado se narran los conceptos y teorias relacionadas al tema, sin
embargo, se da comienzo por los antecedentes investigativos que preceden a esta
tesis los cuales estan organizados de manera internacional, nacional y regional o

local, sin mas preambulo se presentan a continuacion:

En Ecuador, Lara (2021), investigo la comunicacion asertiva como instrumento para
optimar el clima laboral educativo de algunas instituciones de Latacunga, para ello
empleo un método cuantitativo, de caracteristicas descriptivas y correlacionales,
asi mismo para el recojo de informacion empleo encuestas semiestructuradas con
una escala de respuesta tipo Likert, cabe destacar que este estudio no preciso la
muestra ni poblacion. Sus principales resultados y conclusiones demuestran que,
la comunicacion asertiva influye de modo significativo en el clima laboral educativo
(rho= .824; p-valor < .05), al mismo tiempo las dimensiones de la comunicacion
asertiva y los componentes del clima laboral se vinculan de manera directa y
significativa dado que los valores de correlacion fluctian entre rho= .466 y rho=
.713, con un p-valor mejor a .05. Por lo tanto, asumio que si el nivel de comunicacion
es alto se puede mejorar el ambiente adaptativo, innovador e interactivo de las

instituciones educativas.

También en Meéxico, Martinez et al. (2021), realiz6 un estudio que busco,
diagnosticar la comunicacién asertiva para el mejorar el clima laboral de algunas
organizaciones publicas de Tabasco, para ello tomo como sujetos de analisis a 30
colaboradores administrativos, asi mismo considero el empleo de un método
descriptivo de tipologia basica y de esbozo no experimental, por otro lado, para la
recoleccion de datos, considero la utilizaciébn de encuestas esquematizadas en
base a las variables. Sus principales resultados, muestran que la comunicacién
asertiva juega un papel de suma importancia para la consecucién de un clima
laboral adecuado lo que a su vez conlleva a un alto desempefio de las funciones
laborales de los colaboradores de cualquier institucion, dando como resultado a la

vez un impacto positivo en la produccion de su organizacion.

Asi mismo, en Colombia Oyola (2018), analizo los elementos claves de la
comunicacién asertiva para el establecimiento del clima laboral, y las relaciones

interpersonales de 30 colaboradores entre las edades de 18 a 50 afios, en una



empresa de la ciudad de Bogota, para ello empleo una metodologia mixta
cualitativa y cuantitativa, de nivel exploratorio, a su vez para el recojo de datos
empleo un cuestionario semiestructurado de 15 preguntas en una escala de tipo
Likert. Sus principales resultados y conclusiones hicieron notar que la comunicacion
asertiva en la muestra en estudio se encuentra en un nivel adecuado ya que es
directa y abierta, es decir este tipo de habilidad facilita las relaciones
interpersonales entre los empleados, y por ende concede un clima laboral optimo,
a su vez demostré estar vinculado con la satisfaccién laboral y el nivel de motivacion

hacia el trabajo.

En igual nocién en Venezuela, Gomez-Dominguez et al. (2017), investigo la
pertinencia de la comunicacion asertiva en el clima laboral de un establecimiento
escolar en la ciudad de Zulia, para ello empleo un método de campo, de corte
transicional de predominancia descriptiva, asi mismo considero como sujetos de
analisis a 76 personas, entre directivos y docentes, tomado mediante un muestreo
aleatorio simple, a su vez para obtener la informacion a analizar considero aplicar
un cuestionario de respuesta multiple, que paso previamente por criterios de
fiabilidad por consistencia interna y validez por juicio de expertos. Sus halagos y
conclusiones infieren que el 57% de la muestra estudiada asume que el nivel de
comunicacion es de predominancia deficiente, lo cual a su vez conllevan a un clima
laboral hostil y poco favorable, por lo tanto, se deben disefiar planes de mejorar y
capacitacion en miras de favorecer el desarrollo personal del capital humano

perteneciente a la institucidon sujeta a analisis.

En el plano nacional, Salvador (2021), estudié la vinculacién de las habilidades de
comunicacién asertiva y el entorno laboral (clima organizacional), en cerca de 64
personas, entre auxiliares de educacion, directores y docentes de una dependencia
educativa nacional situada en el distrito limefio de San Martin de Porres. Para ello
siguié un esquema metodolégico de tipo basico, no experimental — relacional de
corte transversal y de predominancia cuantitativa. Ademas, como manera de
recoger la informacion validaron y confiabilizaron dos cuestionarios uno para cada
variable. La sintesis de sus resultados y conclusiones manifestaron que la
comunicacién asertiva es predictora del clima organizacional puesto que el valor de

correlacion rho es igual a .684, con un p valor menor a .05, asi mismo, la sub



variables como la dimension comunicacién interpersonal y la comunicacion
organizacional de la conducta asertiva, se asocian con el clima organizacional (rho=
649 y rho= 595), con un p valor menor al margen de error permitido (p< .05)

respectivamente.

En el mismo tiempo, Yavar (2021), investigo como la comunicacion asertiva
institucional esta vinculada con el clima de algunas organizaciones de la red de
salud en la Regioén Callao, Lima, para lo cual adopto un método cuantitativo, de
pertinencia relacional y de caracteristicas de medida transaccional, a su vez para
lograr el propdésito investigativo utilizé como forma de recolectar los datos una
encuesta en su modalidad de cuestionario, el cual constaba de 32 preguntas en
una escala de respuesta tipo Likert, este fue aplicado a 201 colaboradores de
ambos sexos. Sus principales resultados y posteriores conclusiones recalcan que
las variables sujetas a analisis estan asociadas significativamente de modo positivo
bajo y directo (Rho= .364; p< .05), con lo cual asumieron que un incorrecto estilo
de comunicacion asertiva esta involucrado con el inadecuado clima de una
organizacion, dado que la fuente principal de un entorno laborable sostenible y

armonioso es la interrelacion de sus trabajadores con sus pares y con los directivos.

Ademas, Quispe (2020), realizé un estudio para evidenciar los niveles y tipologia
de clima organizacional durante el aislamiento a causa del Covid-19, segun la
percepcion de 100 educadores de dos escuelas ubicadas en el distrito Ventanilla,
Callao. Para lo cual empleo una metodologia de predominancia descriptiva —
comparativa, no experimental, de caracter explicitamente cuantitativo, con un corte
trasversal, ademas, para el recojo de informacibn empleo un cuestionario
digitalizado de elaboracién propia el cual paso por una evaluacion simple de sus
propiedades psicométricas. Sus principales resultados y conclusiones sefialaron
gue el clima organizacional en las dos instituciones sujetas a analisis es aceptable
con un 86%, concluyendo que no existe evidencia estadistica y de consideracion
entre los niveles de clima laboral de una dependencia educativa publica y una
privada, ya que el p valor obtenido es mayor a .05, con lo cual se asume que los
factores como liderazgo, estilo de comunicacion, organizacion y motivacién no son
diferentes en las dos instituciones, asumiendo que estan ademas vinculadas entre

e
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También, Vilca (2019), estudié la pertinencia de la comunicacion asertiva en el
clima organizacional educativo de algunas instituciones de nivel secundario en la
ciudad de Patambuco, Puno. Para ese proposito se basé en un esquema
metodolbgico de predominancia cuantitativa, de esbozo no experimental de tipo
basico, de nivel descriptivo - relacional, ademas, considero como unidades de
analisis a 55 docentes, a quienes se les aplicaron dos cuestionarios como modo de
recoger los datos. De tal manera, este estudio en sus principales resultados y
concusiones resalta que las variables estdn asociadas de modo moderado, pero
significativamente (Tt= 4,92; r= .560); en tal sentido, el nivel de comunicaciéon se
encontraba en un indicador porcentual de 52,1% considerado como regular, lo que
concede la pertinencia de un clima organizacional educativo medio con un 48,1%,
lo cual se revelada debido a que los docentes muestran actitudes negativas como
la falta de identidad con la institucion, conllevando a un clima laboral negativo esto

se vivencia en su gran mayoria en las reuniones de trabajo institucional.

Asi mismo, Gonzales (2018), ejecutd una investigacion para establecer la posible
relacion entre la asertividad y clima laboral educativo en 167 docentes de una
unidad ejecutiva local de Lima metropolitana, utilizando para ello un disefo
metodolégico cuantitativo, de predominancia no experimental, de nivel
correlacional, asi, mismo para el recojo de informacion emplearon una encuesta,
sinterizados en dos cuestionarios uno para cada variable respectivamente, los
cuales pasaron por validez por juicio de expertos y confiabilidad por alfa de
Cronbach. Sus principales resultados y conclusiones, resaltan que las variables
sujetas a analisis se asocian de manera directa y estadisticamente significativa
dado que el valor Pearson fue de r= .711; p<.05, por lo tanto, asumieron que los
niveles altos de comunicacién asertiva conceden un adecuado y favorable clima

laboral en el entorno educativo donde se realiz6 el estudio.

Al mismo tiempo, Bustos (2018), investigd como la comunicacion asertiva esta
asociada al clima laboral educativo de 20 docentes de una institucion al norte del
litoral peruano, para ello emple6 un método de nivel relacional, de caracteristicas
cuantitativas, y de corte trasversal — basica, por otro lado, para el rejo de la
informacion desarrollo dos cuestionarios en escala Likert, uno para cada variable

respectivamente los cuales tuvieron valores aceptables en cuanto a la validez y
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confiabilidad. Sus principales resultados demostraron que el nivel predominante de
comunicacion organizacional asertiva y sus dimensiones se encuentra en un nivel
regular (45%), y el nivel de clima organizacional y sus dimensiones fue regular
(50%), ademas, demostraron que existe una significativa asociacion estadistica
entre la comunicacion asertiva y el clima organizacional en la en la entidad sujeta

a analisis (r= .610** y p-valor = .000).

En igual perspectiva, Torres (2017) indagd la posible asociacion entre la
comunicacion asertiva con el clima laboral educativo en una institucion ubicada en
Lambayeque, Peru. Para ello utilizo una metodologia de predominancia cuantitativa
de caracteristicas descriptivas- correlacionales, de disefio no experimental y de
corte de transversal, asi mismo, tomo como sujetos de analisis a 56 colaboradores
inmersos en la plana educativa. Sus principales resultados asumieron que la
comunicaciéon asertiva es de predominancia baja con un 50% y el nivel de clima
laboral es regular con un 39%. Finalmente, esta investigacion concluyd que la
comunicacion asertiva se relaciona de manera significativa (rho=.161; p<.05), pero
baja con el clima laboral de la institucion en estudio. Este resultado pudo evidenciar
gue un ambiente laboral adecuado y favorable depende en gran medida de un estilo
de comunicacion asertiva optimo, siendo necesario al mismo tiempo que los

colaboradores sientan pertinencia con la institucion.

Ademés, Pérez (2021), estudi6 la asociacion de la conducta asertiva de los
docentes con el clima laboral en una institucién educativa de Yantal6, Moyobamba,
para ello empleo un método investigativo correlacional basico, de caracteristicas
cuantitativas, no experimental, y de predominancia de medida transversal, asi
mismo, consideraron como muestra a 22 profesores, a quienes se les aplicdé dos
cuestionarios en una escala de respuesta de tipo Likert por cada variable. Sus
principales resultados y posteriores conclusiones aseguraron que existe una
correlacion directa, positiva y alta entre las dos variables sujetas a analisis (rho=
.766; p< .05), asi mismo, la conducta asertiva del docente esta vinculada con las
dimensiones del clima laboral educativo dado que el coeficiente de correlacion
fluctuaba entre Rho= .455; y .801, para cada una de los componentes como

motivacién, cohesién de grupo y relaciones interpersonales.
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Finalmente, Del Castillo y Cérdova (2019), indagaron la posible relacion de la
comunicacion asertiva interna con el clima laboral de 45 colaboradores de una
dependencia hospitalaria en Tarapoto. Para ello, utilizaron una metodologia de
predominancia cuantitativa, de caracteristicas descriptivas - correlacionales y de
disefio no experimental, transversal, asi mismo para recolectar los datos a estudiar
emplearon como técnica la encuesta. Sus principales hallazgos y posteriores
conclusiones aseguraron que el nivel de comunicacion asertiva y clima laboral es
de predominancia regular con un 36% y 35% respectivamente, ademas recalcan
gue existe una asociacion positiva entre la comunicacion interna asertiva y el clima
laboral de la dependencia en analisis, dado que la comprobacién estadistica arrojo
un valor de r= .966; p< .05, por lo tanto, asumen que, a un mejor nivel de
comunicacién, mejor sera percibido el entorno de trabajo por ende el clima laboral

sera adecuado.

Por otro lado, en referencia a la revision tedrica, con frecuencia el clima
organizacional es expresado también terminolégicamente como clima laboral, el
cual se concibe como una variable que esta presente en cualquier tipo de
organizacion, independiente del rubro o régimen en que se encuentre, y es fundado
a partir de las sensaciones creencias, pensamientos y percepciones que distinguen
los trabajadores en la ejecucion de sus funciones y el entorno laboral circundante
(Patterson et al., 2005, citado por Olaz, 2013).

En tal sentido, se comprende este constructo como un conglomerado de
percepciones que poseen los empleados sobre el entorno organizacional, el cual
puede ser determinado o influenciado por diversos factores intrinsecos e
extrinsecos de la persona, tales como, la motivacion, los estilos de liderazgo
predisponentes, el estilo de comunicacion interna, las condiciones laborales y
fisicas del entorno, entre otros, es decir una percepcion negativa de los mismos,

puede conllevar un clima desfavorable (Ancin y Espinosa, 2017).

En esa linea de ideas, es entendido como todas aquellas representaciones
individuales del entorno laboral en donde se desenvuelven constantemente los
trabajadores, de manera explicada son apreciaciones compartidas, de las normas,
practicas, politicas de trabajo y procedimientos organizacionales, tanto formales

como informales, en el cual se desenvuelve laboralmente un sujeto (Rivas, 2021).
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De tal manera, las percepciones del clima pueden ser medibles, debido a que son
inferencias propias del individuo sobre su ambiente de trabajo y sus deseos propios

(Iglesias y Sanchez, 2015).

Conjuntamente, este constructo, es comprendido como el entorno o ambiente
laboral intangible, donde prima el estilo de liderazgo y comunicaciéon de los
directivos, repercutiendo de modo favorable o desfavorable en los propésitos
trazados. De tal manera, el desenvolvimiento de un trabajador no esta condicionado
tan solo por sus caracteristicas y conocimientos personales, sino también por la
manera que concibe a su ambiente de labores y por los componentes
pertenecientes a toda organizacidbn como la ergonomia, prestaciones salariares,

bonificaciones y demas (Brunet, 1987, citado por Garcia et al., 2020).

Asi mismo, es interpretado como la percepcion que los colaboradores tienen de una
organizacion (entorno y ambiente de trabajo), que incide de una u otra manera en
el desemperio de sus labores (Bustos, 2019). En tal sentido, el clima organizacional
esta extremadamente emparentado con los posibles motivadores que perciben los
colaboradores de una empresa. De tal modo, cuando los trabajadores se
encuentren motivados o con un deseo grande por realizar sus labores, el ambiente
de trabajo se torna favorable, ya que la gran mayoria de los empleados busca que
los objetivos trazados sean cumplidos, por lo tanto, el nivel de satisfaccion, interés,
animo e interrelacion entre los participantes sera adecuada, ademas, su nivel de
comunicacién es mas fluida, claro y coherente (Chiavenato, 2011, citado por
Martinez et al., 2021)

Por lo tanto, se deduce por clima organizacional al conjunto de propiedades del
entorno laboral de una organizacién descubiertos por los integrantes de ésta y que,
influyen en la conducta inmediata de los colaboradores (Chiavenato, 2017).
Entonces, el clima laboral es definido como la percepcién que poseen cada uno de
los trabajadores de una dependencia organizacional, es decir es la opiniébn que
estos se forman sobre las cargas de trabajo, el estilo de liderazgo, la comunicacion
interna entre pares y superiores, y el sistema de recompensas y retribuciones
econdémicas, entre otros factores que ejercen influencia directa o indirecta en el

comportamiento y desempefio de las personas (Naranjo-Herrera et al., 2015).
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En otra instancia, al explorar la variable clima organizacional desde algunos puntos
tedricos y explicativos, se hicieron ya varios intentos por inferir las caracteristicas,
estructura y factores relacionales a este constructo, sin embargo, es a partir de los
postulados y bosquejos tedricos de Quinn y Rohbraugh en 1983 sobre los modelos
de efectividad organizacional, que se encamina el concepto y se mencionan tres
caracteristicas singulares y sencillas de las organizaciones, tales como, la
orientacion interna (los procesos efectuados y la valoracion de los empleados), la
flexibilidad (la diferenciacion de los servicios y productos, y la descentralizacién), el
control (integracién de procesos y la centralizacion de acciones), y la orientacion
externa (referida al entorno y la competencia). EI esquema representativo de estos
factores, crea perspectivas de clima organizacional direccionadas a la innovacion,

las metas, el apoyo y el cumplimiento de reglas. (Vizcaya et al., 2017)

Por lo tanto, de lo anteriormente mencionado surgen cuatro proposiciones
especificas que explican el comportamiento de las organizaciones y el particular el
clima laboral. El proceso interno, vinculado con los procesos de control, con énfasis
en la comunicacion de la informacion y el discernimiento de metas
organizacionales. También el sistema de apertura, direccionado por una
predominante flexibilidad a cambios desde los valores externos, donde se plantean
objetivos de adquisicion de recursos, capital, crecimiento y apoyo externo. Asi
mismo, la racionalidad, el cual ajusta su postura en el control para mejorar los
criterios de efectividad, eficiencia y productividad. Finalmente, las relaciones
humanas, el cual centra sus acciones en preservar y mejorar el capital humano

disponible como valor agregado (Olaz, 2013).

De tal manera, partiendo de la referencia tedrica narrada y acompafiada de la teoria
bifactorial propuesta por Frederick Herzberg en 1987, el cual se basa también en
los postulados anteriores, nace las dimensiones que explican el clima
organizacional educativo. Factores intrinsecos o factores de motivacion; estos
guardan estrechos vinculos con la satisfaccion de la persona, es decir con sus
criterios internos, los cuales estan encaminados por las experiencias de confort que
los empleados perciben en su lugar de trabajo, nombrados también componentes
motivacionales, por lo tanto, estos factores estan vinculadas con la sensacion de

bienestar, la realizacién personal, el reconocimiento, etc. Factores extrinsecos o
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factores de higiene; estos factores presentan estrechas asociaciones con las
situaciones provenientes del exterior, lo que conlleva a la valoracion del centro de
trabajo, es decir a elementos implicitos en el entorno o contexto laboral. Estos
componentes estan en relacion constante con las condiciones que se dan en la
organizacion, como son, la remuneracion, la seguridad y las tipologias o estilos de
comunicacién que pueden manifestar los trabajadores, ya que los sentimientos
habituados en su entorno laboral establecen la apreciacién del clima circundante
(Parra et al., 2018; Salvador, 2021).

Por otro lado, para adentrarnos en el concepto de comunicacion asertiva, es
necesario conocer primero que es la comunicacion organizacional, que es aquel
proceso que permite o faculta la emision y recepcion de mensajes que se dan entre
los segmentos de una organizacion (Velazquez, 2012). Ademas, de la concepcion
de asertividad, la cual es concebida como la habilidad social que permite a las
personas relacionarse y expresar sus emociones, deseos, ideas y pensamientos
de manera adecuada, sin ningun tipo de hostilidad y/o agresividad (Gomez-

Dominguez et al., 2017).

En tal sentido, la comunicacién asertiva es definida como aquella cualidad de una
persona para poder expresar, en diversos contextos y circunstancias sentimientos,
ideas, emociones, y pensamientos de modo correcto o equilibrado, sin causar
malestar ni dafio intencional (Cafias y Hernandez, 2019), estimada ademas, como
un estilo de comunicacién personal positivo a la hora de relacionarse, la cual tiene
que ver con la necesidad de expresar los sentimiento y emociones, respetando las
ideas y pensamientos propios y de los demas (Salvador, 2021; Bustos, 2019), de
tal manera, es un proceso complejo, multidimensional e indispensable para el

progreso de las organizaciones (Ancin y Espinosa, 2017).

Por lo tanto, esta habilidad comunicativa al interior de una organizacién resulta ser
una cualidad integradora, en especial para sus componentes y dependencias. Su
capacidad de aplicacion por parte de los directivos sobrelleva a acciones eficientes
en la obtencién de objetivos y metas a corto y largo plazo, los cuales deben ser

cumplidos dentro de la organizacién en general (Sanchez y Ospina, 2019).

De acuerdo con lo mencionado, se puede inferir que las habilidades de

comunicacion asertiva de los trabajadores estan presenten en equipos exitosos y
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rendidores, ya que sus miembros se sienten libres para poder expresar sus ideas y
opiniones, aporratando de alguna manera a la finalidad del grupo, mediante la
proactividad y la creatividad. De tal manera, estos pueden comunicarse de manera
abierta y directa con los miembros del equipo en todos sus niveles, esta
comunicacién es continua, franca y abierta, haciendo que se considere de algun
modo la mejor solucion posible ante retos y funciones, en base a cada uno de los
derechos y necesidades de cada uno de los miembros (Gomez-Dominguez et al.,
2017).

De tal manera, uno de los referentes tedricos que guia esta investigacion es el
modelo de comunicacion organizacional productiva propuesto por Nosnik (2013) el
cual se enmarca en inferir un proceso sistematizado de comunicacion, que esta
conformado por los trabajadores de la organizaciébn sin importar su rango
jerarquico, donde el acto comunicador puede ser bidireccional con cualquiera de
los agentes inmiscuidos en el entorno laboral. Por lo tanto, la comunicacion
organizacional debe estar acorde con los objetivos, mision y vision de la entidad
(Clavijo y Bustamante, 2019). Al mismo tiempo, esta investigacion se basa en el
postulado cientifico del modelo explicativo del asertividad de Alberti y Emmons en
1978, quien infiere que la persona asertiva esta direccionada a expresar sus ideas
pensamientos de una buena manera, considerando sus propias insuficiencias o
necesidades mas esenciales, pero que ese comportamiento no genere dafio alguno

a su alrededor (Bustos, 2018).

En esta secuencia logica las dimensiones de la comunicacién asertiva estan
sintetizados en: Comunicacién interpersonal; la cual esta relacionada con las
distintas maneras que las personas pueden expresar sus ideas, pensamientos u
opiniones a otra persona o grupo de personas dentro de su entorno inmediato de
labores. Y Comunicacién organizacional; esta es definida como aquel proceso
igualitario que acontece en un grupo de sujetos que comparten recados, funciones
o informacion de trabajo, con el propdsito explicito de lograr las metas u objetivos
trazados en un equipo concerniente a una organizacion (Salvador, 2021; Bustos,
2018).
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METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Este estudio fue de tipologia basica, debido a que pretendi6 ampliar el
conocimiento cientifico de las variables en estudio, partiendo de su definicién
conceptual y operacional, hasta sus posibles asociaciones con otros
constructos de similar categoria, extendiendo de ese modo su comprension en
referencia a su comportamiento. Ademas, se dice que este tipo de estudio no
tiene aplicaciones practicas inmediatas, por lo que pretender servir de guia para
proximas investigaciones que busquen encontrar la posible solucion a
problematicas manifiestas (Bernal, 2016). En tal sentido, la presente intento
ampliar el conocimiento de las variables clima organizacional y comunicacion

asertiva y como estan asociadas entre si, en especial en un entorno educativo.
3.1.2. Disefio de investigaciéon

Este estudio empleo un esbozo no experimental dado que no pretendio
manipular o estimular las variables, por el contrario, las analizé y observo tal
como se manifestaron en una determinada realidad probleméatica, ademas fue
de predominancia descriptiva correlacional, dado que pretendié cuantificar el
grado o nivel de las variables en investigacion para que a partir de ello se
puedan realizar inferencias asociativas entre las mismas (Hernandez-Sampieri
y Mendoza, 2018). Finalmente, utilizé un corte investigativo transversal dado
gue la evaluacién del comportamiento de los constructos se especificd en un
solo momento de tiempo (Manterola et al., 2019), es decir los instrumentos
evaluativos sobre el clima organizacional y la comunicacién asertiva fueron

aplicados una sola vez. Su disefio representativo se muestra a continuacion:

<
N
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Dénde:

M = Muestra en estudio

O:1 = Clima organizacional
O2 = Comunicacion asertiva

r = Correlacion entre las variables
3.2. Variables y operacionalizacion

V1: Clima organizacional
V2: Comunicacion asertiva

Nota: la matriz de operacionalizacion de la variable se encuentra en Anexo 01
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

Se considera como poblacién a todos los elementos, cosas o sujetos a estudiar
los cuales tienen propiedades de interés para el investigador para ser
considerados como tal, es decir son todas las unidades de andlisis de un
estudio en un momento de tiempo especifico, asi mismo, es establecida
mediante criterios pre establecidos (Arias-Gomez et al., 2016). De tal manera,
para este estudio la poblacién estuvo conformada por 30 colaboradores de una
institucion educativa de la ciudad de Tarapoto, tomado aquello del Plan
Educativo Institucional (PEI) 2019-2022.

Criterios deinclusion

- Docentes de ambos sexos contratados y nombrados en ejercicios de sus
funciones en el afio 2022.
- Auxiliares educativos, tanto de nivel inicial como de nivel primario.

- Docentes que cumplen con los roles directivos.
Criterios de exclusion

- Docentes que no accedan formar parte de este estudio voluntariamente.
- Docentes y especialistas externos que forman parte del apoyo educativo o

acompafamiento pedagaogico.
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3.3.2. Muestra

La muestra es el considerada como el sub conjunto representativo de la
poblacién, la cual es conformada por todas las unidades muéstrales sometidas
a analisis, estas deben ser seleccionados por criterios de inclusién y exclusion
con las caracteristicas que deben tener los elementos en observacion
preveniente definidos (Yuni & Urbano, 2014), en tal sentido para esta tesis se
consider6 como muestra a todos los elementos disponibles siendo esta la
totalidad de la poblacién es decir a los 30 colaboradores de una instituciéon
educativa perteneciente a la ciudad de Tarapoto, yaciendo estd como una

muestra censal.
3.3.3. Muestreo

Se conoce como muestreo a la técnica o procedimiento para obtener la
muestra, en tal sentido para este estudio se emple6 un muestreo no
probabilistico por conveniencia, el cual estuvo guiado por el criterio del
investigador (Hernandez y Carpio, 2019), es decir, se seleccionaron a todos los
sujetos tomados como poblacién, que cumplan con caracteristicas de interés
para el estudio a los cuales se tiene acceso completo, y en el que las personas
acceden voluntariamente para participar en el estudio. De tal modo se
consider6 como unidad de analisis a un colaborador de una institucion

educativa de la ciudad de Tarapoto en sus dos niveles (inicial y primaria).
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1. Técnicas

Una técnica de recoleccion de datos es la estrategia, modo, proceso o actividad
para obtener la informacién de una muestra (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018). De tal manera, para este estudio se utiliz6 como técnica la encuesta en
su modalidad virtual, ya que al usar esta técnica el investigador puede obtener
los datos a estudiar de modo oportuno, mediante el planteamiento de
interrogantes elaboradas en base a supuestos tedricos determinados en

funcion a las variables que desea analizar (Useche et al., 2019).
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3.4.2. Instrumentos

Los instrumentos que se manejaron para este trabajo investigativo son dos
cuestionarios, ya que estos posibilitan fijar la atencién en aspectos especificos
de cada constructo, en base a una serie de preguntas esbozadas con
anterioridad, los cuales podran ser cuantificados mediante su escala valorativa

de respuesta (Bernal, 2016).

En tal sentido, para la primera variable se utilizé el cuestionario sobre clima
organizacional, creado por (Bustos, 2019), en la adaptacién de Salvador (2021)
la cual consta de dos dimensiones (Factores intrinsecos o factores de
motivacién y Factores extrinsecos o factores de higiene) organizados en 14
items, con una escala de respuesta multiple de tipo Likert (siempre, a veces y

nunca), cuantificando niveles mediante la sumatoria del total de los items.

Asi mismo, para la segunda variable se utiliz6 el cuestionario sobre
comunicacion asertiva desarrollado por (Bustos, 2019), en la adaptacion de
Salvador (2021), sintetizados en 15 items, con dos dimensiones Comunicacion
interpersonal y Comunicacion Organizacional, este cuestionario es resuelto en
una escala de respuesta de tipo Likert (siempre, a veces y nunca), el puntaje
final de la escala posibilita cuantificar la variable en niveles, mediante la suma

total de sus items.
Validez

Para establecer la validez de los instrumentos se establecido mediante el juicio
de expertos sobre la tematica en estudio, mediante una estructura de
evaluacion que valoran la claridad, pertinencia y relevancia de los indicadores
e items para cada uno de los cuestionarios, de tal manera, la indice
concordancia fue estipulado por el coeficiente V de Aiken, el cual sugiere que
mientras mas cerca estén los resultados de 1, la validez de contenido sera

elevada.

De este modo, para el cuestionario sobre clima organizacional se obtuvo un
coeficiente V de Aiken mayor a .98, el cual infiere que los items propuestos en
las dimensiones poseen concordancia con el planteamiento teérico y fueron

claros, relevantes y concisos para evaluar la variable. Por otro lado, para el
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cuestionario sobre comunicacion asertiva se obtuvo un coeficiente V de Aiken
mayor a .99, con lo cual se asume que los items propuestos para valorar las
dimensiones y la variable total es congruente con el modelo teédrico. En
resumen, los cuestionarios poseen una validez de contenido alta, y miden o que

pretenden medir (ver anexos).
Confiabilidad

La confiabilidad de los cuestionarios se obtuvo mediante la aplicacién de una
prueba piloto a una unidad de analisis similar a la muestra en estudio (22
docentes), donde los valores de consistencia interna fueron determinados por
el coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach, dado que las opciones de
respuesta para ambos instrumentos son politbmicas. Este coeficiente asume
gue valores superiores a .750 son considerados como un indice de consistencia

interna elevado, es decir una confiabilidad adecuada.

Asi, el coeficiente de confiabilidad, para el cuestionario sobre clima
organizacional fue de a= .827. Del mismo modo, para el cuestionario sobre
comunicacién asertiva el coeficiente de confiabilidad fue de a =.895, estos
indicadores demuestran que ambos instrumentos son fiables en un grado alto,
es decir al ser replicados a muestras similares los resultados obtenidos no

tendran variabilidad significativa y seran precisos (ver anexos).
3.5. Procedimientos

Como primer paso, se realizé la basqueda bibliogréafica de informacion relevante
para escenificar la realidad problematica internacional y nacional que reflejen las
variables en estudio, de igual manera, para la escenificacion tedrica y los
antecedentes previos a esta investigacion. Posterior a ello se esquematizo el
método investigativo a utilizar, partiendo de la formulacién de objetivos e

hipotesis, hasta la validacion y confiabilidad de los instrumentos a emplear.

Después de lo antes mencionado, se solicitd una carta de autorizacion y
presentacion a la universidad César Vallejo filial Tarapoto con la finalidad de
aplicar los instrumentos y recabar los datos a estudiar, seguidamente se procedié
a escenificar los instrumentos investigativos en un formulario de google, con el

proposito de aplicarlos para conseguir datos y asi poder representar nuestros
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objetivos, los cuales fueron descriptivos e inferenciales. Finalmente se procedio

a describir los resultados, conclusiones y recomendaciones.
3.6. Métodos de andlisis de datos

Para este estudio se emple6 una metodologia hipotética - deductiva netamente
cuantitativa, valiéndose de la estadistica inferencial y descriptiva, para identificar
los niveles de clima organizacional y comunicacion asertiva, y las posibles
asociaciones entre ellas y sus competentes. De tal manera, se utilizé el Software
Microsoft Excel 2018, las hojas de calculo de google forms y el procesador
estadistico SPSS v.25, con el cual ademas se obtuvieron la fiabilidad de los
instrumentos y la normalidad de los datos para escoger una prueba de hipétesis
paramétrica o no parameétrica segun corresponda, asi mismo, cabe destacar que

los resultados estuvieron organizados mediante tablas y gréaficos.
3.7. Aspectos éticos

Este estudio no ostentd conflictos éticos ya que estuvo regido por el principio de
confidencialidad, dado que los datos personales de la muestra, no seran
revelados, asegurando de ese modo la privacidad y la proteccion de la
informacion tomada, asi mismo, estuvo guiado por el principio de beneficencia
enarcado en lineas generales en mejorar la comprensiéon del fenémeno
estudiando, para que a partir de ello se puedan formular planes de accion a
problemas subyacentes, también, por el principio de no maleficencia, puesto que
el desarrollo del trabajo investigativo no causa dafio alguno, finalmente, estuvo
regido por el principio de consentimiento informado, ya que los participante
tomados como sujetos de estudio tuvieron el conocimiento en todo momento
sobre el propésito investigativo, optando de ese modo participar voluntariamente
en el estudio. En tal sentido, este estudio se enmarc6 dentro de los compendios
de la ética investigativa y bajo el Cddigo de ética del Colegio de psicologos del
Peru. Asi mismo, de acuerdo a la Asociacion Americana de Psicologia (APA) se
respeto la propiedad intelectual de los autores tomados en la revision literaria y
mencionados en la investigacion, ya que fueron correctamente citados utilizando

las normas actuales correspondientes.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Niveles de percepcion del clima organizacional y sus dimensiones

Clima Factores Factores
organizacional intrinsecos extrinsecos
N % N % N %
Desfavorable 24 80% 24 80% 21 70%
Poco favorable 2 6.7% 2 6.7% 6 20%
Favorable 4 13.3% 4 13.3% 9 10%
Total 30 100% 30 100% 30 100%

Nota: N=muestra; Elaboracion propia en base al procesamiento de datos SPSS- v.25

Niveles de clima organizacional y sus dimensiones

80% 80%

80% 70%
70%
60%
50%
40% 30%
30%
0% 6.7%  13.3% 6.7% [ 13.3% 10%
10% 1

0%

Clima Factores Factores
Organizacional intrinsecos extrinsecos

m Desfavorable ®Poco favorable ® Faborable

Grafico 1: Niveles de percepcion del clima organizacional y sus dimensiones

Nota: Elaborado en base a la Tabla 1

En la tabla y grafico anterior podemos apreciar los niveles de clima
organizacional y sus dimensiones segun la percepciéon de los colaboradores
de una Institucion Educativa de Tarapoto, donde el clima organizacional se
descubre como desfavorable en un 80%, seguido del nivel favorable el cual
tuvo un valor porcentual de 13.7%, finalmente el nivel poco favorable con un
6.7%. Asimismo, las dimensiones de dicha variable como son los factores
intrinsecos e extrinsecos se encuentran principalmente en el nivel

desfavorable con un 80% y 70% respectivamente.
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Tabla 2

Niveles de comunicacion asertiva y sus dimensiones

Comunicacién Comunicacion Comunicacion

asertiva interpersonal organizacional
N % N % N %
Inadecuada 25 833% 23 76.7% 21 76.7%
Poco adecuada 2 6.7% 4 13.3% 6 13.3%
Adecuada 3 10% 3 10% 9 10%
Total 30 100% 30 100% 30 100%

Nota: N=muestra; Elaboracion propia en base al procesamiento de datos SPSS- v.25

Niveles de comunicacién asertiva y sus dimensiones

90% 83.3%

80%
70%
60%
50%
40%
30% 13.3% 13.3%

20% 6.7% 10% 10% , 10%
10% 1 | -
0%

76.7% 76.7%
— —

Comunicacion Comunicacion Comunicacion
asertiva interpersonal organizacional

Inadecuada Poco adecuada Adecuada

Grafico 2: Niveles de comunicacién asertiva y sus dimensiones

Nota: Elaborado en base a la Tabla 2

En la tabla y grafico numero 2 podemos observar los niveles de comunicacion
asertiva y sus dimensiones en los colaboradores de una Institucion Educativa
de Tarapoto, en la cual tras procesar los datos se puede apreciar que el nivel
predominante de comunicacién asertiva es inadecuado con un 83.3%,
seguido del nivel adecuado con un 10%, y en ultimo lugar el nivel poco
adecuado con un 6.7%. Ademas, las dimensiones comunicacién interpersonal
y comunicacion organizacional comparten indicadores porcentuales
igualitarios los cuales se encuentran principalmente en el nivel inadecuado

con un 76.7%.
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Tabla 3

Distribucion de la normalidad de las puntuaciones del clima organizacional y

comunicacion asertiva

Shapiro-Wilk
Variables Estadistico gl Sig.
Clima organizacional .684 30 <.001
Comunicacion asertiva .621 30 <.001
Comunicacion Interpersonal .703 30 <.001
Comunicacion organizacional .667 30 <.001

Nota: Elaborado en base al procesamiento de datos de SPSS- v. 25

En la tabla numero 3, se puede observar la distribucién de la normalidad de
las puntuaciones del clima organizacional y comunicacién asertiva junto con
sus dimensiones, tomados de la aplicacibn de los cuestionarios a los
colaboradores de una Institucion Educativa de Tarapoto, aquello con la
finalidad de identificar el estadistico adecuado (paramétrico o no paramétrico)
gue ayude a contrastar las hipotesis planteadas, de tal manera, debido a que
la muestra fue menor a 50 sujetos se utilizé el estadistico Shapiro-Wilk, en el
cual segun el nivel de significancia observado (p <.001) para todas las
variables, se asume que los datos siguen una distribucién no normal, en ese
sentido para corroborar las asociaciones entre las variables se emplea el

estadistico no paramétrico de correlaciones Rho de Spearman.

Tabla 4

Coeficiente de Correlacion entre el clima organizacional y la comunicacion

asertiva
Comunicacion
asertiva
_ rho .500™
Clima )
o Sig. .005
organizacional
N 30

Nota: rho= Coeficiente de correlacion de Spearman; Sig= Significancia, N= muestra, **. La
correlacion es significativa en el nivel .001(bilateral).
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En la tabla nUmero 4 se evidencia la correlaciéon entre el clima organizacional
y la comunicacion asertiva en los colaboradores de una Instituciéon Educativa
de Tarapoto, de tal manera, segun el coeficiente de rho de Spearman, existe
una correlacion directa, positiva, moderada y estadisticamente significativa
entre las variables (rho=.500"; p=.005), con lo cual se asume que mientras la
comunicacion asertiva sea inadecuada el ambiente de trabajo o clima

organizacional se tornara desfavorable.

Tabla b

Coeficiente de Correlacion entre el clima organizacional y la comunicacion

interpersonal
Comunicacion
interpersonal
_ rho .519”
Clima ,
o Sig. .003
organizacional
N 30

Nota: rho= Coeficiente de correlacion de Spearman; Sig= Significancia, N= muestra, **. La
correlacién es significativa en el nivel .001(bilateral).

En la tabla anterior, se puede notar la relacion existente entre el clima
organizacional y la dimension comunicacion interpersonal de los
colaboradores de una Institucién Educativa de Tarapoto, de tal modo, segun
el coeficiente rho de Spearman esta relacion es directa, positiva, moderada y
estadisticamente significativa (rho=.519", p= .003). Es decir, una
comunicacion interpersonal adecuada entre los colaboradores concede un

clima laboral favorable.
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Tabla 6

Coeficiente de Correlacion entre el clima organizacional y la comunicacion

organizacional

Comunicacion

organizacional

_ rho .354
Clima )
o Sig. .055
organizacional
N 30

Nota: rho= Coeficiente de correlacion de Spearman; Sig= Significancia, N= muestra.

En la tabla nUmero 6, se puede distinguir la relacion existente entre el clima
organizacional y la comunicacién organizacional de los colaboradores de una
Institucién Educativa de Tarapoto, dicha correlaciéon segun el coeficiente rho
de Spearman es considerada como débil o baja (rho= .354), asi mismo, esta
asociacion no es significativa dado que el p-valor excede el margen de error
permitido (p= .055). Este resultado hace notar que el clima organizacional es
complejo y esta direccionado por una serie de factores causales que no
necesariamente estan vinculadas con el nivel de comunicaciéon

organizacional.
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V. DISCUSION

Hoy en dia resulta de gran relevancia analizar la valoracion que tiene un
colaborador sobre su ambiente laboral, en referencia a sus funciones, su relacién
con el equipo inmediato en el que se desenvuelve, y la comunicacién que tiene con
sus subordinados, pares y superiores, ya que esta interaccion coexiste ademas con
su estado emocional, por ende, puede afectar su desempefio laboral, y el

cumplimiento de propdésitos trazados, en cualquier tipo de organizacion.

Por tal motivo, surge el interés de investigar el estilo de comunicacion asertivay la
pertenencia con clima organizacional en una institucién educativa de la ciudad de
Tarapoto, pues es importante que las organizaciones educativas cologuen una
oportuna atencion a este tema, dado que incide directamente en los aspectos
emocionales y psiquicos de cualquier trabajador inclusive los docentes y, por ende,
en como se desenvuelven para la realizacion de sus funciones en sus

concernientes puestos de trabajo.

Por lo tanto, para dar respuesta al interés investigativo se propuso primero
cuantificar los niveles de clima organizacional y comunicacion asertiva en 30
colaboradores de una institucion educativa en la ciudad de Tarapoto durante el
2022. Tras procesar los datos mediante la estadistica descriptiva se pudo visibilizar
gue segun la percepcion de los colaboradores el clima organizacional se descubre
como desfavorable en un 80%, seguido del nivel favorable el cual tuvo un valor
porcentual de 13.7% y en ultimo lugar el nivel poco favorable con un 6.7%. Asi
mismo, se pudo recabar que el nivel predominante de comunicacién asertiva de los
colaboradores es inadecuado con un 83.3%, seguido del nivel adecuado con un

10%, y en ultimo lugar el nivel poco adecuado con un 6.7%.

Estos resultados son comparables con los obtenidos por Gomez-Dominguez et al.
(2017), quienes estudiaron la pertinencia de la comunicacién asertiva en el clima
laboral de un establecimiento escolar en la ciudad de Zulia, encontrando que el
57% de la muestra estudiada asume que el nivel de comunicacion es de
predominancia deficiente, lo cual a su vez conllevan a un clima laboral hostil y poco
favorable. Y con los encontrados por Torres (2017), quien indag6 la posible
asociacion entre la comunicacion asertiva con el clima laboral educativo en una

institucion ubicada en Lambayeque, Perud, descubriendo que la comunicacion
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asertiva es de predominancia baja con un 50% y el nivel de clima laboral es regular

con un 39%.

Ademas, son semejantes a los obtenidos por Vilca (2019), quien estudio la
pertinencia de la comunicacién asertiva en el clima organizacional educativo de
algunas instituciones de nivel secundario en la ciudad de Patambuco, Puno,
logrando evidenciar que el nivel de comunicacion se encontraba en un indicador
porcentual de 52,1% considerado como regular, lo que concede la pertinencia de
un clima organizacional educativo medio con un 48,1%. Estos resultados y
posteriores comparaciones hacen notar que la comunicacion asertiva esta

vinculada con el clima organizacional en cualquier organizacion educativa.

Por otro lado, después de identificar los niveles de las variables se procedié a
resolver el objetivo general el cual fue establecer la relacion existente entre el Clima
organizacional y la Comunicacion asertiva. Tras procesar los datos obtenidos de la
aplicacion de cuestionarios por Google Forms y utilizar la estadistica inferencial se
obtuvo que existe una correlacion directa, positiva, moderada y estadisticamente
significativa entre las variables (rho=.500"; p= .005), con lo cual se asume que
mientras la comunicaciéon asertiva sea inadecuada el ambiente de trabajo o clima

organizacional se tornara desfavorable.

Estos resultados son comparables con los obtenidos por Lara (2021), quien realizo
un estudio en Ecuador para verificar como se asocia la comunicacién asertiva como
instrumento para optimar el clima laboral educativo de algunas instituciones de
Latacunga, descubriendo que la comunicacién asertiva influye de modo significativo
en el clima laboral educativo (rho= .824; p-valor < .05). Asi mismo son semejantes
a los obtenidos por Salvador (2021), quien estudio la vinculacién de las habilidades
de comunicacion asertiva y el entorno laboral en una institucién educativa estatal
ubicada en el distrito de San Martin de Porres, Lima, obteniendo que la
comunicacién asertiva es predictora del clima organizacional puesto que el valor de

correlacion rho es igual a .684, con un p valor menor a .05.

Al mismo tiempo son emparejarles a los obtenidos por Gonzales (2018), quien
realizdé una investigacion para establecer la posible relacion entre la asertividad y
clima laboral educativo en 167 docentes de una unidad ejecutiva local de Lima,

descubriendo que las variables sujetas a analisis se asocian de manera directa y
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estadisticamente significativa dado que el valor Pearson fue de r= .711; p<.05.
También son semejantes a los recabados por Bustos (2018), quien investigb como
la comunicacion asertiva esta asociada al clima laboral educativo de 20 docentes
de una institucion al norte del litoral peruano, demostrando que existe una
significativa asociacién estadistica entre la comunicacion asertiva y el clima

organizacional en la en la entidad sujeta a analisis (r= .610** y p-valor = .000).

También, se precis6 también determinar la relaciébn existente entre el clima
organizacional y las dimensiones de la comunicacion asertiva, descubriendo que el
clima organizacional y la dimension comunicacion interpersonal, poseen una
relacion directa, moderada y estadisticamente significativa (rho=.519", p=.003). Es
decir, una comunicacion interpersonal adecuada entre los colaboradores concede
un clima laboral favorable o viceversa. Sin embargo, en cuanto a la relacion
existente entre el clima organizacional y la dimension comunicacion organizacional,
existe una pertinencia débil o baja (rho= .354), asi mismo, esta asociacion no es
significativa dado que el p-valor excede el margen de error permitido (p=.055). por
lo tanto, este resultado hace notar que el clima organizacional es complejo y esta
direccionado, también por una serie de factores causales que no necesariamente

estan vinculadas con el nivel de comunicacion organizacional.

Estos resultados son comprables por los encontrados por Yavar (2021), quien
investigo como la comunicacion asertiva institucional esta vinculada con el clima de
algunas organizaciones en la Region Callao, encontrado que las variables sujetas
a analisis estan asociadas significativamente de modo positivo bajo y directo (Rho=
.364; p< .05), con lo cual asumieron que un incorrecto estilo de comunicacién
asertiva esta involucrado con el inadecuado clima de una organizacion, dado que
la fuente principal de un entorno laborable sostenible y armonioso es la interrelacion
de sus trabajadores con sus pares y con los directivos. Asi mismo son discutibles
con los recabados por Salvador (2021), quien en su estudio detallado anteriormente
encontro que las sub variables como son la dimension comunicacion interpersonal
y la comunicacién organizacional de la conducta asertiva, se asocian con el clima
organizacional (rho= 649 y rho= 595), con un p valor menor al margen de error
permitido (p< .05) respectivamente. En ultimo lugar son contrarrestables con los

obtenidos por Pérez (2021), quien estudio la asociacion de la conducta asertiva de
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los docentes con el clima laboral en una institucion educativa de Yantalod,
Moyobamba, descubriendo que el estilo de comunicacion asertivo de los docentes
esta vinculado con las dimensiones del clima laboral educativo dado que el
coeficiente de correlacion fluctuaba entre Rho= .455; y .801, para cada una de los

componentes como motivacion, cohesion de grupo y relaciones interpersonales.

Finalmente, con suficiente evidencia estadistica se puede asegurar que la
comunicacion asertiva adecuada o inadecuada esta estrechamente relacionada
con el clima organizacional es decir este tipo de habilidad facilita las relaciones
interpersonales entre los colaboradores de una institucién educativa, y por ende
concede un clima laboral 6ptimo y en su defecto como desfavorable. Ademas, cabe
destacar que tras la revision literaria sobre las variables estas fueron estudiadas
ampliamente en diversos contextos y en especial en el plano educativo, los cuales
estan asociados a su vez con la satisfaccion laboral y el nivel de motivacion hacia
el trabajo, por lo tanto, es recomendable para préximos investigadores examinar y
vislumbrar aquellos contextos y situaciones laborales que reinciden claramente en
la productividad individual y colectiva de los elementos empleados por una
organizacion educativa, para que con ello se puedan formular planes de accién
futuros, los cuales puedan ser agregados en el PEI (plan educativo institucional) de

cualquier institucion educativa.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

Se establecié que la relacion existente entre el clima organizacional y la
comunicacion asertiva en los colaboradores de una Institucion Educativa
de Tarapoto es directa, positiva, moderada y estadisticamente significativa
(rho=.500"; p= .005), con lo que se asume que mientras comunicacion
asertiva sea inadecuada el ambiente de trabajo o clima organizacional se

tornara desfavorable.

Se logré identificar que el nivel clima organizacion de una Institucion
Educativa de Tarapoto bajo la percepcién de los colaboradores es en su
mayoria desfavorable en un 80%, asi mismo las dimensiones de dicha
variable como son los factores intrinsecos e extrinsecos se encuentran
principalmente en el nivel desfavorable con un 80% y 70%

respectivamente.

Se logré identificar que el nivel predominante de comunicacion asertiva en
los colaboradores de una Institucion Educativa de Tarapoto es inadecuado
en un 83.3%, conjuntamente, las dimensiones comunicacion interpersonal
y comunicacion organizacional se encuentran en el nivel inadecuado con
un 76.7%.

Se determin6 que la relacion existente entre el clima organizacional y la
dimension comunicacion interpersonal de los colaboradores de una
Institucion Educativa de Tarapoto, es directa, positiva, moderada y
estadisticamente significativa (rho=.519", p= .003). Es decir, una
comunicacion interpersonal adecuada entre los colaboradores concede un

clima laboral favorable.

Se determiné que la relacion existente entre el clima organizacional y la
comunicacién organizacional de los colaboradores de una Institucion
Educativa de Tarapoto, es considerada como débil o baja (rho= .354), asi
mismo, esta asociacion no es significativa dado que el p-valor excede el

margen de error permitido (p=.055).
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VII.

7.1

1.2

7.3.

7.4.

7.5.

RECOMENDACIONES

A los directivos de la institucion educativa fomentar el desarrollo de planes
de accién para mejorar la comunicacion asertiva en los colaboradores de
la dependencia, puesto que se ha demostrado que una mejor comunicacion

asertiva posibilita la consecucién de objetivos y un mejor clima laboral.

A los docentes y colaboradores de la institucion, participar en el desarrollo
del plan de trabajo anual, para poder expresar sus necesidades,
expectativas y metas, asi mismo, posibles soluciones a un clima laboral

hostil, ya que ello es el principio de una comunicacién mas eficaz y asertiva.

A los padres de familia pertenecientes a la institucion participar en las
coordinaciones sobre convivencia escolar para que pueden aportar ideas y
proponer el desarrollo de materiales educativos que faciliten mejorar los
incentivos, recompensas y reconocimiento a los docentes y trabajadores
de la institucidn puesto que resultan ser factores determinantes en la

consecucion de un clima organizacional favorable.

A los dirigentes de la UGEL y DRE San Martin capacitar a los directivos de
las instituciones educativas en estrategias de comunicacion asertiva y el
desarrollo de climas laborales adecuados, para que a partir de aquello

puedan comenzar en la solucién de problematicas relacionadas.

A futuros investigadores de pre y pos grado de la Universidad Cesar Vallejo
ampliar el desarrollo de investigaciones relacionadas con la comunicacion
asertiva y clima organizacional en establecimientos educativos mediante
disefilos metodolégicos experimentales, es decir el disefio e
implementacién de planes de accion para la solucién de probleméticas
sobre las variables, con ello se podra avanzar en el desarrollo del

conocimiento cientifico concerniente al ambiente educativo.
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Anexo 1: Operacionalizacion de las variables

. Definicion Definicion : : : . Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores Items .
conceptual operacional medicion
La variable se evaluara - Motivacion para cooperar
Percencion que los mediante el cuestionario Factores - Satisfaccibn  por su
P que sobre Clima intrinsecos o desempefio 1,2,3,4,5,6,7,
colaboradores tienen acional f ibil |
de una organizacion organizacional creado actt_)res_ge - qu_n,patlbl idad con la 8,9, 10,11
; por (Bustos, 2019), en motivacion mision y metas.
LA (entorno y ambiente > .
V1: Clima de trabajo), que incide la adaptacion de - Compromiso
organizacional 19), 9 Salvador (2021) la cual
de una u otra manera
en el desempefio de cqnsta gle dos Factores _
dimensiones extrinsecos 0 - Valor a su trabajo
sus labores (Bustos, : 7 12,13, 14
2019) ) organizados en 14 factores de - Acogimiento
' items, con una escala higiene
de respuesta multiple
. ] - Compart('a'n mensajes Ordinal en
: La variable se evaluara - Informacién honesta .
Estilo de : ) : S escala tipo
o mediante el cuestionario L - Informacién oportuna :
comunicacion SN Comunicacion . 1,2,3,4,5,6,7, Likert
o sobre Comunicacion ; - Congruencia
personal positiva a la . interpersonal : 8
) asertiva creado por - Democracia
hora de relacionarse, : I
: (Bustos, 2019), en la - Capacidad decision
. la cual tiene que ver g g
V2: con los sentimiento adaptacién de Salvador - Integracién
Comunicacién . y (2021) la cual consta de
; emociones, . .
asertiva . dos dimensiones .
respetando las ideas y : - Lugar de trabajo
. ; organizados en 15 ; .
pensamientos propios . | L, - estrategias motivadoras 9 10 11 12. 13
y de los |(';ems, con una g?gzila Comu.mca.mon _ Respaldado , 10, 11, 12, 13,
demas(Salvador, e respuesta multiple organizacional _ Responsabilidad 14, 15

2021; Bustos, 2019)

- Reconocimiento




Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y Comunicacion asertiva en los colaboradores de una Instituciéon Educativa de Tarapoto,

2022
Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis generales Técnica
¢De qué manera se relaciona el Clima | Establecer la relacion existente entre el Clima | H;: Existe relacion directa y significativa entre el Clima
organizacional y la Comunicacion asertiva en los | organizacional y la Comunicacién asertiva en los | organizacional y la Comunicacién asertiva en los colaboradores | Esta investigacion
colaboradores de una Institucion Educativa de | colaboradores de una Institucion Educativa de | de una Institucion Educativa de Tarapoto, 2022. considero utilizar la

Tarapoto, 20227
Problemas especificos

¢Cuél es el nivel de percepcién de clima
organizacional de los colaboradores de una
Institucion Educativa de Tarapoto, 20227

¢,Cual es el nivel de comunicacién asertiva de los
colaboradores de una Institucion Educativa de
Tarapoto, 20227

¢cDe qué manera se relaciona el clima
organizacional y la dimensién comunicacién
interpersonal de los colaboradores de una
Instituciéon Educativa de Tarapoto, 20227

¢cDe qué manera se relaciona el clima
organizacional y la dimensién comunicacién
organizacional de los colaboradores de una
Institucion Educativa de Tarapoto, 20227

Tarapoto, 2022.
Objetivos especificos

Identificar el nivel de percepcion de clima
organizacional de los colaboradores de una
Institucién Educativa de Tarapoto, 2022.

Identificar el nivel de comunicacion asertiva de los
colaboradores de una Institucion Educativa de
Tarapoto, 2022.

Determinar la relacién existente entre el clima
organizacional y la dimensiébn comunicacién
interpersonal de los colaboradores de una Institucién
Educativa de Tarapoto, 2022.

Determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y la dimensiébn comunicacién
organizacional de los colaboradores de una
Institucion Educativa de Tarapoto, 2022.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre el Clima
organizacional y la Comunicacion asertiva en los colaboradores
de una Institucion Educativa de Tarapoto, 2022.

Hipotesis especificas

H;: El nivel de percepcion de clima organizacional de los
colaboradores de una Institucién Educativa de Tarapoto, 2022, es
desfavorable.

H>: El nivel de comunicacion asertiva de los colaboradores de una
Institucién Educativa de Tarapoto, 2022, es inadecuado.

Hs: Existe relacién directa y significativa entre el clima
organizacional y la dimension comunicacion interpersonal de los
colaboradores de una Institucion Educativa de Tarapoto, 2022.

Hs: Existe relacion directa y significativa entre el clima
organizacional y la dimensién comunicacion organizacional de los
colaboradores de una Institucién Educativa de Tarapoto, 2022.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Este estudio utilizard, un disefio investigativo no
experimental, descriptivo correlacional, de corte
transversal.

Donde

M = Muestra de estudio
0O,= Clima organizacional
0O,= Comunicacion asertiva
r = Relacion

<1
.

Poblacién: La poblacion estara conformada por 30
colaboradores de una Institucion Educativa ubicada
en la ciudad de Tarapoto.

Muestra: para este estudio se considera como
muestra a la totalidad de la poblacién siendo esta
igual a 30 colaboradores, seleccionados aquellos por
un muestreo no probabilistico por conveniencia.

Variables Dimensiones

Factores intrinsecos o factores de

V1:Clima motivacién

organizacional - —
9 Factores extrinsecos o factores de higiene

V2: Comunicacién Comunicacion interpersonal

Asertiva Comunicacion organizacional

técnica de la encuesta
en su modalidad virtual.

Instrumentos

Para este estudio se
utiliza dos cuestionarios
uno para cada variable
respectivamente:

Variable 1: Cuestionario
sobre Clima
organizacional  creado
por (Bustos, 2019), en la
adaptacion de Salvador
(2021).

Variable 2: Cuestionario

sobre Comunicacién
asertiva creado por
(Bustos, 2019), en la

adaptacion de Salvador
(2021)




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre Clima organizacional

Burgos (2018)
Adaptacion Salvador (2021).

Consigna: Estimados directivo, docentes y auxiliares, en este cuestionario se
presentan enunciados relacionados al Clima Organizacional en la Institucién
educativa, léelas atentamente y piense en qué medida describen su percepcion
sobre su entorno laboral. Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.
Responde a todas las frases honestamente y sinceramente como mejor creas. Le
agradecemos de ante mano su colaboracion y le aseguramos que la informacion

proporcionada sera totalmente confidencial.
Nivel o modalidad: Inicial EBR ( ) Primaria_ EBR ( ) Edad :...............
Situacién laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ) Fecha ...................

Intrusiones: Lea cada uno de los items y marque con una X su respuesta segun

la siguiente escala valorativa:

Nunca (N) A veces (AV) Siempre (S)
1 2 3
DIMENSION 1: FACTORES INTRINSECOS O FACTORES N |AV | S
DE MOTIVACION

Se promueve la comunicacién asertiva entre los miembros

1 | de la comunidad educativa.

5 Los directivos utilizan estrategias motivadoras que
estimulan su desempefio

3 Se siente motivado a cooperar con las actividades de la
institucion educativa, por decision propia.

4 Culmina su jornada pedagodgica satisfecho (a) de lo que ha
realizado en la institucion educativa
Se siente acogido o integrado con sus compafieros de area

6 Tiene tiempo suficiente para realizar los trabajos
considerados en la institucion educativa

7 Tiene usted conocimiento de a quién y doénde dirigirse
cuando tiene un problema relacionado a su labor

3 Cree usted que su trabajo es compatible con la mision y
los objetivos de la institucion educativa

9 Considera que las decisiones tomadas son las mas
acertadas.

10 Los directivos consideran las opiniones del personal
docente al momento de tomar las decisiones.




11 Se siente comprometido (a) para alcanzar las metas
establecidas.

DIMENSION 2: FACTORES EXTRINSECOS O FACTORES N | AV
DE HIGIENE

Considera usted que en esta institucion educativa se

12 valora su trabajo.

Es responsable de cumplir los estandares de desempefio

13 y rendimiento

La institucion propicia actividades para el reconocimiento

14 de los docentes y su labor.

iGracia por su colaboracién!




Cuestionario sobre Comunicacién Asertiva

Burgos (2018)
Adaptacion Salvador (2021).

Consigna: Estimados directivo, docentes y auxiliares, a continuacion, se le
presentan una serie de valoraciones sobre la Comunicacién asertiva en la
institucion educativa, léelas atentamente y piense en qué medida describen su
percepcion sobre su entorno laboral. Recuerde que no hay respuestas correctas o
incorrectas. Responde a todas las frases honestamente y sinceramente como mejor
creas. Le agradecemos de ante mano su colaboracion y le aseguramos que la

informacion proporcionada sera totalmente confidencial.
Nivel o modalidad: Inicial  EBR ( ) Primaria_ EBR ( ) Edad :...............
Situacion laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ) Fecha ...................

Intrusiones: Lea cada uno de los items y marque con una X su respuesta segun

la siguiente escala valorativa:

Nunca (N) A veces (AV) Siempre (S)
1 2 3
DIMENSION 1: COMUNICACION INTERPERSONAL N AV S

Considera que los mensajes transmitidos por los
1 | directivos son claros a fin de que todo el personal lo
comprenda de manera efectiva.

Confia en que la informacion que transmiten los
directivos de la institucion es franca, honesta y auténtica
Recibe de los directivos directrices oportunas sobre las
actividades que le corresponde realizar.

Recibe de los directivos informacion oportuna, clara y
4 | cordial, acerca de los resultados de la evaluacion de tu
desemperio en la institucion

Considera que existe congruencia entre lo que se
5 | planifica, se dice y se hace por parte de los directivos de
la institucion.

Cuando existen diferentes opiniones o0 sugerencias, las

6 ) . .
autoridades motivan el consenso con democracia.
Considera usted que el modelo de comunicacion

" empleado por los directivos facilita la unificacion de
criterios entre todos los miembros de la institucion
educativa

8 Puede decir "no" cuando le piden cosas pocos

razonables.




DIMENSION 2: COMUNICACION ORGANIZACIONAL Si No

Si

El personal docente se identifica con los lideres de la
Institucion educativa

10

Las normas y/o procedimientos a realizar son
socializados con la comunidad educativa de manera
positiva

11

Considera que la comunicacion entre directivos y
docentes de la institucion es fluida y consensual.

12

Los directivos comunican a los docentes, lideres de areas
y equipos de gestion sobre las decisiones que asumen
como parte de su funcion.

13

Los directivos organizan actividades o designan
comisiones que permitan la integracién del personal
docente a fin de que éstos compartan informacion.

14

Considera usted que la comunicacion externa en la
institucion educativa es en general cordial, respetuosa y
positiva.

15

En la institucion educativa se evita filtrar y/o ocultar
informacion, aun cuando ésta sea negativa y afecte el
prestigio de la institucion o de sus miembros.

iGracia por su colaboracién!




Anexo 4: Validez de los instrumentos

Evidencias de validez de contenido del Cuestionario sobre clima organizacional,
mediante el criterio de jueces

juez juez juez juez juez

items 1 > 3 4 5 Sx1 Mx  CVC1 Pei Ccvcic
ftem 01 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 02 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
ftem 03 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 04 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 05 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 06 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 07 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 08 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 09 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 10 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 11 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 12 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 13 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 14 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
V-Aiken
Total 1.00

Evidencias de validez de contenido del Cuestionario sobre comunicacion asertiva,
mediante el criterio de jueces

juez juez juez juez juez

items 1 > 3 4 5 Sx1 Mx  CVC1 Pei CvCic
item 01 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 02 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 03 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 04 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 05 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 06 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 07 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 08 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 09 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 10 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
ftem 11 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 12 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 13 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 14 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00
item 15 3 3 3 3 3 15 5.0 1.0 0.00032 1.00

V-Aiken

Total 1.00




Anexo 5: Certificados de validez de contenido

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

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

N | DIMENSIONES | items Pertinencia® [Relevancia® | Claridad? Superencias
DIMENSION 1: FACTORES INTRINSECOS O FACTORES DE MOTIVACION i No Si Mo Si Ko
1 Se promueve [& comunicacion asertiva enfre los miambeos da la comunidad X X
educativa.
2 | Los directivos utiizen estrategias mofvedoras que estimulan su desempefio | X X X
1 Se siente mofvade & cooparar con las actividades de la institucian X X
aducativa, por dacision propia.
N Culmina su jormada padagdgica satisfecha (3) dea lo que ha realizado en la

institucion educativa

5 | Sesienta acogido o integrado con sus compatenis de &rea

Tiens tiempo sulcients para reslizar los trabejos considerados enla
instucion educativa

7 | Tiena usted conocimiento de & quién v dnds dingirss cuando tiens un x X %
prablema relacionada & su lsbor

Cree usted que zu frebajo e= compatible con la misidn y los objefves de la

8 insfifucion educaliva * * *
% | Considera que las decisiones tomadas son les més acertadas. X X X
qg | Lo directivas consideran le apiniones del personal docentz al momento x X X
de bomar |as dedsiones.
11 | Se sienba comprometido (3] para alcanzer las medas esteblecidas. x X X
DMMENSION 2: FACTORES EXTRINSECOS O FACTORES DE HIGENE S No Si Ho Si Ko
12 | Corsidera usted que en pst insiiucon educalva se walbra su rabajn. x X X
13 | Esresponsable de complr ks esiandares de desempedio y rendimianto X X X
14 | Lainsiiteciin propics achidades pars & reconoamieanio &2 lea dacenias y su labar, X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia en el instrumento
Owpinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ) Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. MBA. Luna Reategui, Anita DMl: 44427234

Especialidad del validador: MAESTRA EM ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA
"Pertinencia: El lem comespords ol concaplo ledi famuladeo.

TRedevancia: El ilem es spropiado para representar al comporenie o

dimensian especifcs del consinets

Claridad: Se enfends sin dificullsd slgura el eruntiade del lem, &2

soncss, exscls y direcla

Tarapoto, 04 de noviembre de 2021

Nets Sufiienca, se dice sufcenca cuands los lems planisades Firmd del Experto Informante.

&t enficienites parn meidi | difensdn



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD
TIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N* | DIMEMSIONES | items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
DIMEMSION 1: FACTORES INTRINSECOS O FACTORES DE MOTIVACION 5i No 5i No Si No
i Sa promueve la comunicaciin asartiva entre los miembros de la comunidad X X X
educativa.
2 | Los dirsctivos uliizan estrabagias motivadoras que estimulan su desempaio X
3 Sa sienta modivado a cooparar con las actridades da |a instiucion X X
educaliva, par decisidn propa.
4 Culmina su jomada pedagdgca satisfecho (a) de lo que ha reakzado an la X X X
insHiucion educativa
5 | Be siente acogida o infegrado con sus compaiaros de anea X X X
& Tiane tiempao suficienta para realizar los trabajos consideradas en la X X X
insHiucion educativa
7 Tiane usted conocimanio de a quién y donde dingirse cuanda Sane un X X X
problema relacionado a su kabar
M Crea wsied qua su rabajo s compatible con la mision y los abgetivos de la X X X
insfucion educativa
9 | Considara que las decisiones tomadas son [as mas acariadas. X X X
Los directivos consideran las opiniones del parsonal docents al momenio X X X
10
de tomar [as decisiones.
11 | Sa sients comprometida (a) para alcanzar las metas establecdas. * X *
DIMENSION & FACTORES EXTRINSECOS O FACTORES DE HIGIENE 5i No 5i No Si No
12 | Considers usted que en ests insdtucidn educativa se valora su Webao. X x X
13 | E= responsable de cumplr bos estindares de desempeno y rendimisnio * X *
14 | La insituciin propicia acthidades para &l reconocimients de s docentes y su labar. | X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cuenta con suficiencia para su aplicacion
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [%] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Contreras Julian Rosa Mabel DNI: 40035201

Especialidad del validador: Lic. en educacion./ Mag. En Docencia Universitaria I Gestion del Talento Humano! Dra. En Ciencias de la Educacion

"Pestinencia: El em comesponds al concepio tedrico fomulada.
“Relevanela: £l tem es eproplado para representsr al components o

dimensitn espectiica del constracty Tarapoto, 04 de noviembre de 2021
*Claridad: 52 enbiende sin dificultad alguna el enuncado del kem, es
concisn, exactn y dirchy — )

=Sty

MWoda: Suficencia, s= dice suficencia asando los Rems planteados
son suficentes para medr la dmension

Firma del Experto Informante.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD
e

DIMENSIONES | items Pertinencial |[RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES INTRINSECOS O FACTORES DE MOTIVACION i No i No i No
1 Se promuevi la comunicacain asertiva entre los miembros de ka comunidad X X X
educativa.

2 | Los direcivos ulilizan estrategias motivadoras que esfimulan su desempedio

Se siente mobivado a cooperar con kas actividades da la institucion

: educafiva, por decisin propia.
A Culmina su jomada pedagbgica satisfecho (a) de lo que ha realizado en la X X X
insfitucidn educativa
5 | Se siente acogido o integrado con sus compafieros de drea X X X
& Tiena fiernpo suficiente para realizar los frabajos considerados en la X X X
insfitucién educativa
7 Tiene usted conocimients de a quién y donde dirigirse cuando ene un X X X
problema relacionado a su labor
8 Cree usied gue su frabajo es compatible con la misidn y los objefivos de la X X X
insfuciin educativa
9 | Considera que las decisiones tomadag son las més acertadas. X X X
10 Les directivos consideran las opiniones del personal decente al momeanto X X X
de tomar las decisiones.
11 | Se siente comprometido (a) para alcanzar las metas establecidas. * * *
DIMENSION 2: FACTORES EXTRINSECOS O FACTORES DE HIGIENE Si No 5i Mo Si No
12 | Consdera wslad que an esta institucidn educativa se valora su frabajo. X X X
13 | Es responsable de cumplir los estandares de desempedio y rendimisnto x * x
14 | Lainstibucion propicia aciividades para el raconocmiento da los docentas y su labor. * * *
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5| HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. DRA. KATIA ALEJANDRA DAVALOS LA TORRE DHI: 40393896

Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION

Pertinencia: El item comesponda al concepho badeico formulade.
*Relevancia: El ftem es apropiado para regresantar al companente o G L%
dimensicn especifica del canstnicta 05 de Noviembre del 2021 ke, [Nosghe: v,

Lix Fasrre

3Claridad: Sa enfiande sin dificultad alguna el enunciado ded item, es A
o

concisa, exado y direcio

Nota: Suficencia, se dice suficenca cuando los ilems planteados Firma del Experto Informante.

son suficenies para medi & dimension



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO

DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

E| DIMENSIONES | fems Pertinencia! [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES INTRINSECOS O FACTORES DE MOTIVACION si| Ne | S lm Si | Ne
. hpmmhmmmmﬁsm&mmm ” X " T )
| educatva, , . EPE ——
7 MMNMWMqumMWW X 4 | %
3 Ea mantn molivado 3 cooperss con s achvidades de |a inzSluciin ¥ x % ]
aducativa, pordecision propia . B 1
X mlmwmmmWWﬂnMd-hmMmmh ¥ X X
| % | insBuckn educativa . B
| 5 | S-dmhﬂ'd_mtlummmnpﬁmmm | K X E
" Tiana mmumuﬁzxmmamm“h X % x
R T — [ W S A S A IR S R R .
3 Thmumdmmim'hﬁaaqjm;ﬁndadiigmmimum X x ®
prioblama relacionads & au labat i i} ~
i mmﬂwmwnumnpﬁhuhﬁﬁnrhﬁmhh X " |
instucibn educativa
] mmmmmmmnmmn X x x
dw mmmmmddp«mlmalm " X ¥ o 1
L de tomar las decisionas.
L Eammmwﬁmmmdmmlmmﬂamhbhidm K X X
DIMENSION 2. FAGTORES EXTRINSEGOS © FACTORES DE HIGIENE G | Mo | S | Ne | si | We o
12 | Considera usked que en asta instiucion ducsiva sevaiora su Fabajo. X PoX X
13 Esmmkcumirmmdm&wnrmdmm x X X
T uimlndepm;&erWadmmﬂhMmmmImm. X X | X o J
| - ur - L 4 -
Observaciones (precisar si hay suficiencial:
Opinién de aplicabllidad: Aplicable [X ] Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombves del jusz validador, MG. JOEL PEREZ FLORES DIz 41017697

Especialidad del validador: MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCAGION

'mﬂmmswm forrradado,
*Relevancia; £l mﬂmnp&mmwdmmﬂmn
dienengion espacifica ded consinck

Ielaridad: 5o enliends =in dficullad siguna e enunciada de fam, a5
COnCian, aikaco y drecio

Tarapoto, 04 de noviembra del 2021



1l

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

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

N* | DIMEMNSIOMES | items. Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: FACTORES INTRINSECOS O FACTORES DE MOTIVACION 5i Mo 5i No i No
’ Sa promueve la comunicaciin asartiva entre los miembros de la comunidad x x x
educativa.
2 | Los dinachivos uliizan estrategias motivadoras que estimulan su desempadio | X X
3 Sa sienta motivado a cooparar con |as acividades de la mstibucion % % %
educativa, por decisiin prop@.
4 Culmina su jomada pedagigica satisfecho (a) da lo que ha realizado an la X X
insfucion educativa
5 | Sesients acogido o infegrado con sus companians de area
& Tiene tiampa suficiante para realizar los trabajos consideradas an la *
insfucion educativa
7 Tiane usted canocimanio de a quién y dénde dingirsa cuanda fene un X ® X
problema ralacionado a su kabar
8 Crea wsled gua su rabaps es aonpalibke Gon la mision y e olplivos de la % X %
insfucion aducativa
% | Considera que las decisiones fomadas son |as mas aceriadas. X x X
10 Los directivos consaderan las opinianes dal personal docants al momeanio X X
dea bomar |as decesionas.
11 | Besiente compromelida (a) para alcanzar las metas establecidas. X x X
DIMENSION 2= FACTORES EXTRINSECOS O FACTORES DE HIGIENE 5i Ko 5i No i No
12 | Corsiders usted que en esta insihuciin educativa se walora su rabajo. X X X
13 | Esresponsable de cumpli kos estdndares de desempedio y rendimiento X x X
14 | La insShucidn propicia sctividades para el reconocmiento de o docentes ysulabar. | X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 HAY SUFICIENCIA
Opinian de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. MTRA. TANANTA YASQUEZ, HEYDI DiNI: 46042057

Especialidad del validador: MAESTRA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA
'Pestinencia: El hem comesponde al concepin lednco fomulada.
"Relevanela: E) b 2 spenplads parm rapresantsr 2l componants o
dimensitn especifica del consinacto

*Claridad: 5= entiende in dificultad alguna el enunoada dal lem, es
concisn, exacto y directy

Hota: Sufioencia, se dice sufidencia csando los Bems plareados
son suficentzs pars medr & dmensitn

Tarapoto, 04 de noviembre de 2021

Firma di E:germ Informante.




"WERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION ASERTIVA

N° | DIMENSIONES | items Pertinencia! | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMUNICACION INTERPERSDNAL Si No Si No Si No
1 Considara qua los menzajes transmifidos por los directivos son clares a fin de que x X X
fodo &l parsonal lo comprenda da manera efectiva.
2 Confia en que |3 informacion que transmiten los directivos de la insflucion es X X %
franca, honesta y auténfica
3 Recihe de los directvos direckices oporbunas sobre las achvidades que ke X X %
comespande reakzar.
4 Recibe da los drectivos informadion aportuna, dae y condial, acerca de los x % %
resultados de 3 evaluacion da fu desampedio en la instibucion
5 Considera que exisie congruenca enfre lo que se planifica. s dica y sa haoe par x X X
parte de los directivas de | instifwcdn.
8 Cuando existen diferentes opiniones o sugerencias, as aulondades mabivan el x X %
CONSans0 con damacrada.
7 Considara usied que &l modelo de comunicacidn empleado por los direcivas fadlita x X %
I unificaciin de criferios entra todos los miembros de |a institucian educatia
B Pueada decir *na” cuando le piden cosas pacos razonahles. x Y X
DIMENSION 2: COMUNICACION ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
8 | El parsonal docands sa idantifica con los lideres de |a Institucion educativa x X X
0 Las nommas yo procadimientos a realizar son socializados con la comunidad X X P
aducativa de manara posiiva
1 Considera gue |a comunicacion entra direchivos y docantes dea |a institwadn es fluda x X %
¥ consensual.
12 Los directivos comunican a los docandes, lideres de dreas y equipos de gestion x X X
sobee las decisones que asumen como parte da su fundidn.
1 Los directives omanizan actividades © designan comisiones que permilan la X x X
integracian del personal docente a fin de gue éstos compartan informacion.
14 Considera usted gue la comunicacion exiema en la mstituodn educatva es en x X %
general cordial, respetuosa y pasitva.
15 En la instifucion educativa sa evila fiiar yio ooultar informacditn, aun cuando ésta x % %
saa nagativa y afects el prestigio da la instilucidn o de sus meambeos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia en el instrumento

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. MBA. Luna Reategui, Anita DHI: 44427234

Especialidad del validador: MAESTRA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

"Pertinencia: E| item comesponds al conceplo tedrico formulada.
*Relevancia: El item as apropiado para represantar al companante o
dimensitn especifica del construcho

3Claridad: Sa enfiende sin dificultad alguna el enunciado del ifem, es
concisa, exacio y direcio

poto, 04 de noviembre de 2021

Mota: Suficiencia, se dice suficenda cuando los items planteados

son suficenias para medir la dimension Firm perto Informante.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
TIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION ASERTIVA

W] DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia® Claridad? Sugerenclas
DIMENSION 1: COMUNICACION INTERPERSONAL Si o Si | No | si Nao
i Considers que los mersajes ranamildos por los drecivos son ceros 6 finde que | X X X
Indo & personal lo comprenda de maners elsciva.
5 Confia en que la informacin que rensmilen los drecivos de |a inslucibn es | X X X
franca, honesta y suténtica
3 Reche de los dredivos direciices oporfunas sobre las acividades oue e X X X
comesponde realizar.
4 Reche de los directivos informacién oporuna, clara y cordial, acerca de los | X X X
resultados de |8 evaliaddn de W desempefio en & instiuciin
5 Corsiders que exste congruencia entre o que se planifica, se dice y se hece por | X X X
pane de los directivas de & instiuain.
& Cuando exiten dferentes opinlones o sugerenciss, lBs suiondades mobivan e | X X X
CONBENED CON deMOMEcE.
7 Corsiders usted que &l modelo de comunicacidn emgpleado por los directivos faclie X X X
la unificacitn de criterios entre tdos los miembros de la instiucon educaiiva
& | Puede decir “no’ cuando le piden oosas pocos rezonatles. X X X
DAMENSIGN 2 COMUNICAC IO ORGANZACIONAL Si Ko S | No | Si Nao
9 | Bl pzmsonal docenle se identifica con bos ideres de la Insttucidn educativa X X X
jg | L8s momas yio procedimients a reslzer son socslzades con la comunidsd | X X X
educaltiva de manera postiva
1 Considera que la comunicacin entre direcivos y docenies de |a ingtilucion es fuida | X X X
v consensusl.
1 Los directives comunican & los docenies, lideres de &ess y equipos de gestidn | x X X
sobire las decisiones que Bsumen como parte e su funcion
1 Los directvos organizan actvidades o designen comisiones que permitan la | X X X
integracidn del personal docenie a fin da que éslos compartan infmacian.
" Corsiders usted que la comunicacin exema en la instiuddn educaliva es en | X X X
general cordial, respetuosa y positiva.
15 En = institudin educaiva sa evila filrar yio ocultar informacidn, sun amndo ésta | X X X
g2 neqaliva y efede el prestigio de |a instiuciin o de sus miembeos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cuenta con suficiencia para su aplicacion
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [x] Aplicable después de corragir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Contreras Julian Rosa Mabel

Mo aplicabls [ ]

DHNI: 40035201

Especialidad del validador: Lic. en educacion. Mag. En Docencia Universitaria / Gestion del Talento Humano! Dra. En Ciencias de la Educacion

IPertinencia: El hemn comesponds al concepln lednco fommulada.
*Relevancia: £l bem &5 sproplede para representar al componente o
dimensitn especifica del constructn

*Claridad: Se enbende sn dificultad alguna el enunceda del kem, es
concisn, exacto y directy

MWoda: Suficencia, e dice suficencia cuando los Bems planeados
son suficientzs para medir e dimension

Tarapoto, 04 de noviembre de 2021

Tk

Firma del Experto Informante.




m UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
TIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION ASERTIVA

N | DIMEMNSIONES | items Pertinencia! |[Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: COMUNICACION INTERPERSONAL Si No Si No Si No
1 Considera que los mensajes fransmitidos por los diracivos son clams a fin de que X X X
fodo el personal lo comprenda de manara efectiva.
2 Canfia en gue la informacion que transmiten los directivas de b institucidn es franca, X X X
honesta y auténtica
3 Raciba da los direchws directices oporunas sobre las actividades qua e X X X
camaspands makzar.
4 Reciba da los direchives informacin oporbuna, clara y cordial, acanca da los resulfados X X X
de la evaluacin de tu desemparia an la instifucian
5 Consdera que axiste congruenda entre lo que se planifica, se dice y 5a haca por X X X
parie de los directives de la insthecian.
B Cuanda existen diferentes opinionas o sugerencas, las auloridades matvan el X X X
CONSENS0 00N damocraca.
7 Considera usted que al modalo de comunicaciin empleado par los directivos facilita X X X
Ia unificacidn de crilerios entre fodos los miembros da & instibucion educafiva
§ | Puedededr "no” cuando le piden cosas pocos razonables.
DIMENSION 2: COMUNICACION DRGANIZACIONAL Si No Si No Si No
8 | El personal docanie sa identifica con los lideres de & Institucidn educatva X X X
10 Las nomas yio procadimientas a realizar son sodalizados con |8 comunidad X X X
aducativa de manera positiva
1 Consdera que |a comunicacion entra diractivos y docantes da la mstitumdn es fuda X X X
¥ consensual.
12 Los diredivos comunican a los docanies, lideres de dreas y equipos de gestion sobe X X X
las decisiones gue asuman como parie de su funcion.
13 Los directives organizan adwidades o desgnan comisiones gque permitan la X X X
integracian del personal docants a fin de que éstos comparan infiormacion.
" Considera usted que la comunicacion extema en la institucion educativa es an general X X X
cordial, raspefunsa y positiva.
15 Enla instbucion educatva se avita fitrar yio ooultar informadcidn, aun cuanda ésta sea X X X
negativa y afacts & presiigio de la institudidn o de sus miembmns.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sl HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable despuds de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DRA. KATIA ALEJANDRA DAVALOS LA TORRE

Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION

Pertinencia: El item comresponda al conceplo tedrico formulada.

*Rebevancia: El item a5 apropiado para representar al companenie o 05 de noviembre del 2021
dimension especifica del construcho

3Claridad: S2 enfiande sin dificultad alguna el enunciado del item, es

concisa, axacio y direcio

Mota: Suficiencia, se dice sufigenda cuando los items planteados

DHNI: 40393896

Firma del Experto Informante.




)

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION ASERTIVA

NE ] DIMENSIONES | items | Pertinencial Relevaneia? | Claridad Sugeren
DIMENSKIN 1: COMUNICAGION INTERPERGOMAL - [ Si [ Ne | S| Mo | m | WNe ]
1 | Cenmdera que los mensajes ransmiddos por ks drachas 8o cars 4 fin da oue % I | x X
] lad 8] persanal ko comprenda de manera efectiva A 7
!1Gmmm:ml;himnx:mm:nmmimbsdh:ﬁmdnhhmmn X X% X
fanca, honesta y adéntica .
y | Pecia de loa dimclvos dimctoes oporinas sobre | achvidades qua e X % X
comasponde reslizar ) . - t .
4 Fecibe de s dioctios nioimacion opofna, cara y oordal, scerca de s X x X
Tesiilados de la evaluaciin de lu desermpedio en la insbiucion
5 | Consiera que exsls congruencia enlre i que so planfics, 58 Go8 ¥ S0 haca par | " X x
natte da ks direchvos de s instlucian, i
§ Cummmdi‘em{hsnpiriumqmwna.lnmmdmmnd X x %
|| consenieo oon democraci. .
7 | Gansidera ueled que of models da comunicacion empleado por ke difectvos Tacike " x ® T
I unficazion g crileios enbe lados ks mismbros de I Defuctn sicativa |
8 | Puede dacir 'na” cuando ke DOEAS pOCOG FAFAbies, X A A
| DIMENEIGN 2: CON KoM ORGANZACIONAL Si_ | No | S | mNe | s o
8] El perecnal docents 53 ideniibea cor: los Ridares de | Fefilickn educativa X X x N
" an Las nommas wo procedimientss & realzal son socidizados con la comunidad X I x X
educaliva de manera positva I
gy | Considera que la camunicestn mbe dimcives y docenies de b nailucEn & fada X ] % X
¥ Gorsensual,
1 mmmmﬁmalmdmmmmhnsymdcm X ¥ X
50bME |as desscnes qua asumen coma pare de sJ Amcion . C
q3 | Los dmchves anganizan actvidafes 0 desgnan comisiones qua pemilan i x x X
|_Inegracion del personal doosnie  fin da qua Sslis comparian infomacion .
19 munuﬂﬂmhmmm:sﬂmaumwdmﬁmmm; X x X
general condis, pesina. .
45 | En la insthactn educatva se meta filrar wi coutar informanion, aun asando ésta X X ¥
sea negabva v alects o peacigio de la insttuckin o de sus miembos. i
Observaciones (precisar si hay suficiencla);
Opinkén de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validader. MG. JOEL PEREZ FLORES

41017697

Especialidad del validador: MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

TPertinencia: ] ffem comesponds ol toncapla tedeco famulads
"Refeymcia. E| e o5 apeoplcd para represanta’ 8l componente o
dimension espaciics del constucio

Claridad: 5a entende sn difcultad aguna o erunciade del fem, es

wonisn,

arach y diecho

Netn: Sufciencia, se dee suficencia cuanda los Hems planeados




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
TIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION ASERTIVA

N* ] DIMENSIONES | [tems Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerenclas
DIMENSION 1: COMUNICACION INTERPERSONAL 5i Ko S5 | No [ Si No
i Corsiders que los mensajes wansmisdos por los directivas son deros & fin de gue % M X
Indo & personal o comprenda de manens eleciva.
3 Cordia en que la informacén que frarsmilen los dreclivos de B insthucidn es " " X
franca, honesta y suléntica
3 | Rechbe de los diectivos diectices oportunes scoee b achvidades oue e | X X
comesponde realzar.
4 Reche de bs directivos informacidn oporuna, clara y condial, acerca de los X X X
resuliados de |a evaluaoon de i desempefio en la instiucitn
g | Coesiders que exisle congruencia entre ko que se planifica, e dice y se hace por | " X
pante de los diredivos de ks institucion.
8 Cuando exisien diesentes opiniones o sugerencias, las suiondades mobivan el % X X
DCOFISENSO CON demomacs.
T Corsiders usted oue el modelo de comunicacidn empleado por los directives taclits % X X
la unificacion de criterios entre iodos los miembros de b instiucon educativa
8 | Puede decir ‘no” cuando le piden cosas pocos rezonatles. X X X
DIMENSION 2 COMUNICACION ORGANIZACIONAL Si No 5i No [ Si N
9 | El pesonal docents se identifica con bos lideres de la institucin educativa X X X
jg |88 nomas yio procedimientos & realzar son socalizades con e comunidad | X X
educstiva de manera postiva
" Comsiders que la comunicacidn entre direcivos y docentes de |a institucitn es Suida X X X
¥ CONSENSual.
4z | Los directives comunican & los docentes. lideres de &reas v equipos de gestién | X X
soibre las decsiones que Bsumen como parte de su functn.
43 | Los directhes croanizan scividades o designen comisines que permian | X X
ntegracitn del personal docente a fin da que éstos compartan informacdn.
14 Corsiders usted gue la comunicacitn exems en |3 instilucdn educsiiva es en % X X
general cordial, respetuoss ¥ positive.
15 En la instiudtn educativa se evila fitrar ywo ocultar informaddn, sun crando édsta % X X
gea negativa y slede el prestigio de |8 ingtiuciin o de sus miembeos.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 HAY SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despues de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. MTRA. TAMANTA VASQUEZ, HEYDI DNI: 46042057

Especialidad del validador: MAESTRA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

"Pertimencis: El tem comesponde &l concaplo fednco. formulado.
“Relevancia: El Bem es apropido pars representar &l componente o
dimensiin espedfica del construcio

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es —
CONGSD, exacio y direcio

Tarapoto, 04 de noviembre de 2021

Nota: Sufisencs, se dics sulcends cuando los fems planteados 5 rL
son suficienies para medic la dimensidn Firma del Experfo Informantea.



Anexo 6: Confiabilidad de los instrumentos

Coeficiente de confiabilidad por Alfa de Cronbach de los instrumentos N=22

Variable Alfa a N de items

Cuestionario sobre clima
organizacional .827 14

Cuestionario sobre Comunicacion
asertiva .895 15

Nota: Elaboracién propia base a la prueba piloto; N= muestra.



Anexo 7: Base de datos

Clima D1 Factores D2_Factores

organizacional |pl |p2 [p3 [p4 |p5 [p6 [p7 |p8 |p9 [pl0 [p1l |p12 |p13 [p14 |Clima Total Nivel intrinsecos | CO-D1-Nivel |extrinsecos CO-D2-Nivel
Colaborador 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 23 Desfaborable 18 Desfavorable 5 Desfavorable
Colaborador 2 3 2 2 3 2 3 3] 2 2 2 3 3 3 2 35 Favorable 27 Favorable 8 Favorable
Colaborador 3 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 Desfaborable 13 Desfavorable 3 Desfavorable
Colaborador 4 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 21 Desfaborable 16 Desfavorable 5 Desfavorable
Colaborador 5 2 3 2 3 2 3 3] 3] 3 3 3 3 3 3 39 Favorable 30 Favorable 9 Favorable
Colaborador 6 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 23 Desfaborable 17 Desfavorable 6 Poco favorable
Colaborador 7 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1l 2] 2 2 1 21 Desfaborable 16 Desfavorable 5 Desfavorable
Colaborador 8 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 25 Poco Favorable 19 Poco Favorable 6 Poco favorable
Colaborador 9 1 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 19 Desfaborable 16 Desfavorable 3 Desfavorable
Colaborador 10 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 19 Desfaborable 14 Desfavorable 5 Desfavorable
Colaborador 11 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 21 Desfaborable 17 Desfavorable 4 Desfavorable
Colaborador 12 2 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 22 Desfaborable 18 Desfavorable 4 Desfavorable
Colaborador 13 2 1 2 1 2 1 2 2 1 1 1l 2 1 1 20 Desfaborable 16 Desfavorable 4 Desfavorable
Colaborador 14 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 20 Desfaborable 16 Desfavorable 4 Desfavorable
Colaborador 15 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 37 Favorable 28 Favorable 9 Favorable
Colaborador 16 1 2 1 2 1 2 2l 2 1l 2| 2 1 2 1 22 Desfaborable 18 Desfavorable 4 Desfavorable
Colaborador 17 1 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 1 1 2 21 Desfaborable 17 Desfavorable 4 Desfavorable
Colaborador 18 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 21 Desfaborable 18 Desfavorable 3 Desfavorable
Colaborador 19 1 1 1 2 2 2 1 1l 2 1 1l 2 2 2 21 Desfaborable 15 Desfavorable 6 Poco favorable
Colaborador 20 2 1 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 21 Desfaborable 16 Desfavorable 5 Desfavorable
Colaborador 21 2 1 2 2 1 2 2 1l 2] 2| 2 2 1 2 24 Poco Favorable 19 Poco Favorable 5 Desfavorable
Colaborador 22 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 2 1 21 Desfaborable 16 Desfavorable 5 Desfavorable
Colaborador 23 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 21 Desfaborable 18 Desfavorable 3 Desfavorable
Colaborador 24 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 2 22 Desfaborable 18 Desfavorable 4 Desfavorable
Colaborador 25 1 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 20 Desfaborable 17 Desfavorable 3 Desfavorable
Colaborador 26 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 20 Desfaborable 15 Desfavorable 5 Desfavorable
Colaborador 27 2 2 1 1 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1 20 Desfaborable 16 Desfavorable 4 Desfavorable
Colaborador 28 3[ 3] 3[ 3] 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 38 Favorable 32 Favorable 6 Poco favorable
Colaborador 29 1 2 1 2 2 1 1 2| 2 2 1 2 2 2 23 Desfaborable 17 Desfavorable 6 Poco favorable
Colaborador 30 2 1 1 2 1 2 2 1 1l 2] 2 2 2 2 23 Desfaborable 17 Desfavorable 6 Poco favorable




Comunicacién

Comunicacién

D1_Comunicacién

D2_Comunicacion

Asertiva pl | p2 | p3 | p4 | p5 | p6 | p7 [ p8 | p9 |pl0|pll|pl2|pl3|pl4|pl5 Total Nivel interpersonal CA-D1-Nivel organizacional CA-D2-Nivel
Colaborador 1 1 1 2 1 1 2l 2 2 2 1 1] 2 2 2 1 23 Inadecuada 12 Inadecuada 11 Inadecuada
Colaborador 2 2l 2 2l 2 1 2 1 1 2l 2 1 1 2 2 1 24 Inadecuada 13 Inadecuada 11 Inadecuada
Colaborador 3 2l 2 2l 2 1 1| 2 1 2l 2 1 1 1 1 2 23 Inadecuada 13 Inadecuada 10 Inadecuada
Colaborador 4 2 1 2l 2] 2 2 1 2 2 1 2l 2 1 2l 2 26 Poco aceduaca 14 Poco Adecuada 12 Poco adecuada
Colaborador 5 3] 3 3] 3] 2 3] 3 3] 3] 3 3] 31 2 3 3 43 Adecuada 23 Aceduaca 20 Adecuada
Colaborador 6 2l 2 1| 2 1 1| 2 2 2 1 1] 2 2 1] 2 24 Inadecuada 13 Inadecuada 11 Inadecuada
Colaborador 7 2l 2 2 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 2 22 Inadecuada 12 Inadecuada 10 Inadecuada
Colaborador 8 1 1 1| 2 1 1| 2 1 2 1 2 1 2 2 1 21 Inadecuada 10 Inadecuada 11 Inadecuada
Colaborador 9 2l 2 1 1 1 1 1 1 1] 2 1] 2 1 1] 2 20 Inadecuada 10 Inadecuada 10 Inadecuada
Colaborador 10 1 1 1 1 1 2l 2 2 2l 2 2l 2 1 1 1 22 Inadecuada 11 Inadecuada 11 Inadecuada
Colaborador 11 2 1 1] 2| 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 21 Inadecuada 12 Inadecuada 9 Inadecuada
Colaborador 12 1 1 2 1 1 2| 2 2 1] 2 2 1 1 2 1 22 Inadecuada 12 Inadecuada 10 Inadecuada
Colaborador 13 2 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2l 2 21 Inadecuada 11 Inadecuada 10 Inadecuada
Colaborador 14 2| 2 1 1 2 2l 2 2 2 1 2| 2 1 2l 2 26 Poco aceduaca 14 Poco Adecuada 12 Poco adecuada
Colaborador 15 3] 3 2l 3] 3 2l 3 2l 3] 3 3] 3] 2 2l 3 40 Adecuada 21 Aceduaca 19 Adecuada
Colaborador 16 1 2 2l 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 22 Inadecuada 13 Inadecuada 9 Inadecuada
Colaborador 17 2 1 1] 2| 2 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 22 Inadecuada 12 Inadecuada 10 Inadecuada
Colaborador 18 1 1 1] 2| 2 1] 2 2 2 1 1 1 2 1 1 21 Inadecuada 12 Inadecuada 9 Inadecuada
Colaborador 19 2 1 1| 2 1 2 1 1 1 1 2l 2 1 2 2 22 Inadecuada 11 Inadecuada 11 Inadecuada
Colaborador 20 2 2 1 1 1 1] 2 1 2 2 1 1 1 2 1 21 Inadecuada 11 Inadecuada 10 Inadecuada
Colaborador 21 2 2 1 1 2 1] 2 2 2 1 2 2 2 1 1 24 Inadecuada 13 Inadecuada 11 Inadecuada
Colaborador 22 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 25 Inadecuada 14 Poco Adecuada 11 Inadecuada
Colaborador 23 1 1 1 2 2 2l 2 2 2 1 2 1 1 1l 2 23 Inadecuada 13 Inadecuada 10 Inadecuada
Colaborador 24 1] 2 2l 2 1 2l 2 1 2l 2 2l 2 2 1 1 25 Inadecuada 13 Inadecuada 12 Poco adecuada
Colaborador 25 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 24 Inadecuada 12 Inadecuada 12 Poco adecuada
Colaborador 26 1 1 2 1] 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 20 Inadecuada 11 Inadecuada 9 Inadecuada
Colaborador 27 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 2 2 1 1 21 Inadecuada 11 Inadecuada 10 Inadecuada
Colaborador 28 2l 3 3] 31 2| 3 3 3 3 2f 3 2 3 2l 2 39 Adecuada 22 Aceduaca 17 Adecuada
Colaborador 29 2 2 2l 2| 2 1] 2 2 1 1 2 2 1 1 1 24 Inadecuada 15 Poco Adecuadd 9 Inadecuada
Colaborador 30 1 2 2l 2 1 2l 2 1 1 1 2 1 1 2l 2 23 Inadecuada 13 Inadecuada 10 Inadecuada




Anexo 8: Autorizacion para el uso de los instrumentos

Los instrumentos fueron elaborados por Burgos (2018) y Adaptados por Salvador (2021), en sus estudios sobre clima organizacional y
comunicacion asertiva respectivamente, son de acceso libre para la comunidad cientifica y no se requiere autorizacién para su uso, tal como
se muestra en el siguiente print de pantalla y el enlace concerniente:

Cuestionario Comunicacion Asertiva

Anexo 8: Instrumento Ficha técnica de clima organizacional Ficha técnica

Datos Informativos:

Muestra responsabilidad en eumplir los estdndares de desempedio y rendimiento
La institucion r alos por su labar

. Cuesti io Clima o i
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Ficha técnica Nombre :  Cuestionario sobre Comunicacién asertiva
DATOS INFORMATIVOS: Autora ¢ Melba Bustos Buslos (2019)
Nombre :  Cuestionario sobre Comunicacion asertiva Adaptacidn i Zoralda Patricia Salvador Villalobos (2021)
3 . Alcance a nivel local, para profesores, auxliares y
Autora :  Melba Bustos Bustos (2019) Ambito de aplicacion  directivos de la IE Fe y Alegria 2 SMP
ESCUELA DE POSGRADO Adaptacidn :  Zoraida Patricia Salvador Villalobos (2021) Nimero de lems T
P _— . Alcance a nivel local, para profesores, auxiliares Escala : Ordinal
Ambito de aplicacidn : N .
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN Nomeroa [r: y flrecﬂvos de la IE Fe y Alegria 2 SMP Categorias . 3=siempre/2 = A veces /1 = Nunca
umero de items : .
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION Escala : Grdinal Niveles de rango :  Adecuada — Poco adecuada — Inadecuada
) - ! Confiabilidad :  Alla de Cronbach 0,820
C.allegorlas : 3=siempre/2=Aveces/1=Nunca Forma de Aplicacion : Individual - Virtual por formulario de Google
. ) Niveles .d.e rango :  Favorable - Poco favorable - Desfavorable Duracién de ka aplicacion . Promedio de 15 minutos
Comunicacion asertiva y clima organizacional en una Institucion gﬂﬂﬂalﬂlld:gl_ B : :”;;:3 CII‘OF::_T‘:»‘JH ID-BMT i de Gongle Dimensiones Comunicacién interpersonal
. 2 X ¥ orma de Aplicacién HE ual - Virtual por formulario de Googl L i Comunicacish orqanizacional
Educativa publica de San Martin de Porres - Lima, 2021 Duracion dela aplicacion :  Promedio de 15 minutas org
. . Factores intrinsecos o factores de motivacion .
Dimensiones H . . Objetivo:
5 Factores exftrinsecos o factores de higiene
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE: Evaluar el nivel de la Comunicacion asertiva
Maestra en Administracién de la Educacién OBJETIVO:
Ewaluar el nivel del clima organizacional en los docentes de la Institucion Educativa Dil i da Ci i i6n Asertiva
2 . 2. Comunicacién interpersonal:
AUTORA: CAPACIDADES ESPECIFICAS A EVALUARSE: b Se comparten mns:: o comunicados caros
Br. Salvador Villalobos, Zoraida Patricia (ORCID: 0000-0001-8524-4722) 1. Factores intrinsecos o factores de motivacitn: L Se emiten inf cién honesta y parane
a&. Se muestra motivado por cooperar en actividades de la Institucidn | Se emite informacion oportuna
ASESOR: f. Se siente satisfecho por su desempefio docente k. Exisle congruencia entre lo que se planifica, se dice y se hace
. & ¥ g. Se siente compatible con la misicn y los objetivos de la Institucion educativa L Se promueve la motivacion con democracia
Dr. Femando Antonio Flores Limo (ORCID: 0000-0002-5494-9794) h. Se siente comprometidos por alcanzar las metas establecidas m. Existe la capacidad de decir “no” cuando se piden cosas pocos razonables
n. Se permite la integracién de loda la comunidad educativa
2. Factores extrinsecos:
) i ©. Se siente acogido por su compafieros de area ! grado / ciclo 2. Comunicacion organizacional:
LINEA DE MVESTIOACION: d. Considera que Ia Insfitucidn valora su frabajo f. Se considera que la |.E. es un buen lugar de rabajo desde la virtualidad
Gestion y Calidad Educativa g. Seutilizan g i que 1l pefia labaral
h. Se siente respaldado cuando se presenta alguna dificultad
i
i

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/69577/Salvador VZP-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y



https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/69577/Salvador_VZP-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Anexo 9: Constancias y permisos

‘Tl UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

batos Generales

Nombre de la Organizacion: ' RUC:
Institucion Educativa N° 0017 Julio Mario Ruiz Zamora
Nombre del Titular o Representants legal:

| Lic. Hildebrando Garcia Paredes DNI: 01135034

Consentimsento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal *I" del Cddigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo ™, autorizo | X ], no autorizo [ ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

“Nombre del Trabajo de Investigacién -
lc&naOQwWyComenMaEnmmmaummuucm

Educativa Tarapoto — 2021 .

Nombre del Programa Académico:

Facultad de Ciencias de la Salud / Escuela Profesional de Psicologia

Autores: DNE

Falcon Mo, Lucinda 72930099

Ibafiez Flores Miriam Alexandra | 71721576

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion serd alojada en el Reposftorio
Insttucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, deiando en claro que los derechos de propiedad
intelectual cormesponden exclusivamente af autor (3) del estudio.

Tarapoto, 05 de noviembre de 2021

lE.NW?JuﬂoﬂldoMZunm

mwumunnmuummwammrm 1 Pars dfundle o publicar los resulagos de on trabajo de
I aride o4 mee At hajs ol naevivre de Iy Instinaride donde oo lrvd 3 eabin of satisdle, saben ol e300 o s Ay yn




DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION SAN MARTIN

&1 4] .
b peria_
SanMart"‘] UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN MARTRIN
Indusiva y solidaria  |E N° 0017 JULIO MARIO RUIZ ZAMORA - INICIAL Y PRIMARIA
GOBIERNO REGIONAL CM: 1205780 - 0298174 CL: 481725

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

CONSTANCIA DE APLICACION
DEINSTRUMENTOS

El Director de la Institucion Educativa N°0017 Julio Mario Ruiz Zamora, de la
provincia y Regién de San Martin:

HACE CONSTAR:

Que las estudiantes, IBANEZ FLORES, Mirian Alexandra, con DNI: 71721576
y FALCON MORI, Lucinda, con DNI:72930099, del XI ciclo de la Escuela profesional
de Psicologia de la Universidad César Vallejo — Tarapoto, han aplicado los instrumentos
de investigacion: Cuestionario Clima Organizacional y Cuestionario Comunicacion
Asertiva, en una muestra de 30 docentes, administrativos y directivos, de la institucion
educativa en mencién, en el mes de marzo de 2022, en el marco de la ejecucion de su
Proyecto de Investigacién Titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y COMUNICACION
ASERTIVA EN LOS COLABORADORES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE
TARAPOTO, 2022.

Se expide el presente a solicitud de las interesadas para los fines que crean
convenientes.

Tarapoto, 15 de abril de 2022

Atentamente

TELEF. 042-636461 JR. RICARDO PALMA N° 730



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE HUMANIDADES
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Nosotros, JANINA SAAVEDRA MELENDEZ, docente de l|la FACULTAD DE
HUMANIDADES de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesores de Tesis titulada: "CLIMA ORGANIZACIONAL Y
COMUNICACION ASERTIVA EN LOS COLABORADORES DE UNA INSTITUCION
EDUCATIVA DE TARAPOTO, 2022", cuyos autores son FALCON MORI LUCINDA,
IBANEZ FLORES MIRIAM ALEXANDRA, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 15.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

Hemos revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas
para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las hormas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 15 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
JANINA SAAVEDRA MELENDEZ Firmado electronicamente
ORCID: 0000-0002-7571-7271 04-08-2022 21:22:21

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0347199
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