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Resumen

La investigacion busca determinar la influencia de las relaciones interpersonales en
el clima organizacional en una institucion educativa publica de la provincia de
Pacasmayo, 2023, siendo un estudio de tipo basico, transversal correlacional
causal, con enfoque no experimental y cuantitativo. Para esto, se utilizaron dos
escalas de tipo Likert, el cuestionario de relaciones interpersonales con 15 items
distribuidos en 3 dimensiones, y el cuestionario de clima organizacional, con 20
items divididos en 4 dimensiones, los cuales fueron validados por expertos y
mediante la prueba estadistica del coeficiente Alfa de Cronbach (a), del cual se
obtuvo los siguientes resultados: a = 0,753 referida a la primera variable y a = 0,836
referido a la segunda variable, por lo que indicamos que el instrumento es de
excelente confiabilidad segun el intervalo del coeficiente. La poblacion muestral lo
constituyen 54 trabajadores entre directora, coordinadores, personal docente y de
servicios, seleccionados con un muestreo de tipo no probabilistico, encontrandose
gue 88,9% de trabajadores perciben las relaciones interpersonales como buenas y
11,1% como regulares, en cuanto a clima organizacional, 71,2% buenas y 27,8%
regulares; el pseudo R? Nagelkerke muestra que las relaciones interpersonales
influyen significativamente en 67.3% en el clima organizacional; asimismo, en el
31,6% en la dimensién estructura organizacional, en el 19% de la dimensién trabajo
en equipo y en 11,6% de la dimension regulacién de conflictos; en el 6,1% de la

dimension satisfaccion laboral, aunque no en forma significativa.

Palabras clave: relaciones interpersonales, clima organizacional, institucion

educativa

viii



Abstract

The research seeks to determine the influence of interpersonal relationships on the
organizational climate in a public educational institution in the province of
Pacasmayo, 2023, being a basic, cross-sectional, correlational, causal study, with
a non-experimental and quantitative approach. For this, two Likert scales were used,
the interpersonal relationships questionnaire with 15 items distributed in 3
dimensions, and the organizational climate questionnaire, with 20 items divided into
4 dimensions, which were validated by experts and through the statistical test of
Cronbach's alpha coefficient (a), from which the following results were obtained: a

= 0,753 for the first variable and a = 0,836 for the second variable, so we indicate
that the instrument is of excellent reliability according to the range of the coefficient.
The sample population is made up of 54 workers, including principals, coordinators,
teaching and service staff, selected with a non-probabilistic sampling, finding that
88,9% of workers perceive interpersonal relationships as good and 11,1% as
regular, in terms of organizational climate, 71,2% good and 27.8% as regular; the
pseudo R? Nagelkerke shows that interpersonal relationships significantly influence
67.3% of the organizational climate; Likewise, 31,6% in the organizational structure
dimension, 19,0% in the teamwork dimension and 11,6% in the conflict regulation

dimension; in 6,1% of the job satisfaction dimension, although not significantly.

Keywords: interpersonal relationships, organizational quality, Educational

Institution



INTRODUCCION

Los resultados de las instituciones educativas se encuentran determinadas o
influenciadas por factores internos y externos, siendo fundamentales para su
progreso las relaciones que se generen entre los trabajadores y el clima
institucional que impere en ella, que dependiendo como se presenten, las

pueden perjudicar o beneficiar.

A nivel mundial, segtin Don et al., 2021, en las instituciones de paises de Africa,
Asia y Tailandia, existen problemas en las relaciones entre los colaboradores,
fundamentalmente por la falta de una comunicacion efectiva, lo que impide

algunas veces el logro de los objetivos organizacionales.

Por otra parte, para Martinez y Valenzo (2020) muchas instituciones logran el
éxito en base a un 6ptimo clima laboral, el cual se encuentra influenciado por
factores que varian en importancia y entre instituciones, en funcion a la

situacion especifica imperante.

Un clima organizacional desfavorable en las instituciones educativas es
explicado por una comunicacion deficiente, el incumplimiento de funciones,
falta de compafierismo, conflicto entre trabajadores, insatisfaccion laboral
(Pajuelo, 2018), bajo nivel de habilidades para relacionarse con sus
companferos (Guzman, 2019), el inadecuado estilo con que se lidera la

organizacion (Arguedas et al., 2020) y desmotivacién (Estrada et al., 2020).

En Peru la situacion no es distinta, y si nos referimos especificamente al ambito
educativo, podemos afirmar que las relaciones que se dan entre el personal de
la institucion afectan positivamente al clima, pero aun conociendo esta
influencia sigue siendo un tema poco frecuente de analisis debido a la falta de
buenas relaciones entre el personal, y es aun mas algida la situacion en
espacios educativos de tipo publico, donde las malas relaciones
interpersonales no permiten fijar un buen ambiente organizacional para realizar
labores eficientes, se gestione de mejor manera un adecuado funcionamiento
de los espacios organizacionales, etc. (Ttacca, 2018). Ademas, en las
instituciones educativas, muchos docentes solo cumplen su jornada laboral y
se muestran reacios a brindan horas extras a la institucion, no se comprometen

integralmente, es decir solo les interesa su beneficio personal y no el



institucional, deteriorando el buen clima de trabajo que debe existir en estas, y
a su vez el servicio educativo a los estudiantes. Sin embargo, actualmente el
personal es consciente que es importante mantener buenas relaciones con sus

comparieros de trabajo para el desarrollo de un ambiente agradable de trabajo.

Por otra parte, las conclusiones de las investigaciones realizadas en nuestro
pais coinciden con las de estudios realizados en Latinoamérica, la evidencia de
un problema en el que debemos trabajar. (Garcia, Carrion y Carcamo, 2013)

Similar situacién observamos en la region La Libertad, deficiencia en las
relaciones entre el personal que afecta negativamente el clima organizacional,
lo que a su vez lleva a problemas de conducta, afectando nuevamente estas
relaciones en las organizaciones (Quifiones, 2020), por lo tanto, podemos
afirmar que las relaciones interpersonales negativas se explicarian porque
algunos directores prefieren a ciertos docentes y ejercen presion innecesaria
hacia otros, los docentes no trabajan en equipo, las decisiones las toma el
equipo directivo que los deméas deben acatar, los trabajadores no estan
comprometidos laboralmente, los trabajadores se encuentran distanciados, etc.

En la provincia de Pacasmayo se aprecia que los docentes no realizan un
trabajo eficiente, las comisiones conformadas no cumplen con su funcién y
cronograma correspondiente con lo cual no se finalizan los productos que se
comprometieron elaborar. Ademas, el deficiente clima organizacional dificulta
las relaciones entre trabajadores por la poca comunicacion y coordinacion que
se da entre ellos, acciones y actitudes que van en desmedro del proceso
educativo (Murrugarra, 2020). De manera especifica, se puede observar que,
en las Instituciones Educativas de Pacasmayo, los profesores muestran
complicaciones para relacionarse, carencia de un liderazgo institucional y

presencia de conflictos.

De manera especifica, a nivel institucional laboran docentes que solo cumplen
con su jornada laboral y carecen de identificaciébn con la institucién, quiza
porque varios docentes no son de Pacasmayo y deben retornar lo mas pronto
posible a sus lugares de origen; ademas que, el trabajo extracurricular y otras

acciones incorporadas en la gestion institucional las realizan con desgano pues



las consideran externas a su trabajo legal. Todo ello genera malas relaciones

entre los colaboradores, afectando su clima de trabajo.

Por lo mencionado, la presente investigacién busca explicar la medida en que
las relaciones que se dan entre trabajadores inciden en el medio en el cual
llevan a cabo su trabajo dentro de la institucion educativa de la provincia de
Pacasmayo, con la finalidad de conocer la situacion existente y proponer

alternativas para su mejoramiento.

Se plantea el problema de investigacion ¢ En qué medida influyen las relaciones
interpersonales en el clima organizacional en una institucion educativa publica
de la provincia de Pacasmayo, 2023? Y como problemas especificos: ¢ En qué
medida influyen las relaciones interpersonales en la dimensién estructura
organizacional en una institucion educativa publica de la provincia de
Pacasmayo 20237?; ¢ En qué medida influyen las relaciones interpersonales en
la dimension trabajo en equipo en una institucion educativa publica de la
provincia de Pacasmayo 20237?; ¢En qué medida influyen las relaciones
interpersonales en la dimensién satisfaccion laboral en una institucion
educativa publica de la provincia de Pacasmayo 20237?; ¢En qué medida
influyen las relaciones interpersonales en la dimension regulacion de conflictos

en una institucién educativa publica de la provincia de Pacasmayo 2023?

El estudio se justifica por su relevancia teérica, pues profundiza en el tema de
las relaciones que se originan entre trabajadores durante su jornada laboral y
el medio en que se ejecuta, pues hoy en dia las primeras tienen mucha
importancia en las organizaciones, dado que si estas no son buenas genera un
deterioro de la segunda, lo cual influye a su vez en el proceso educativo; siendo
imperativo que los trabajadores conozcan el clima en el cual laboran para
manejar mejor las relaciones entre sus miembros. En lo practico, porque ayuda
a resolver problemas referidos a las relaciones que se dan entre trabajadores
y el ambiente de trabajo dentro de la institucion de educacién en estudio.
Metodologicamente, porque orienta la forma de operacionalizar las variables en
estudio, permitiendo elaborar los instrumentos para recolectar los datos, los

mismos que seran verificados tal manera de obtener resultados confiables.



Ademas, se propuso como objetivo general: Determinar la influencia de las
relaciones interpersonales en el clima organizacional en una institucion
educativa publica de la provincia de Pacasmayo, 2023. En cuanto a los
especificos: Analizar el nivel de relaciones interpersonales en una institucion
educativa publica de la provincia de Pacasmayo, 2023; Analizar el nivel del
clima organizacional en una institucion educativa publica de la provincia de
Pacasmayo, 2023; Determinar la influencia de las relaciones interpersonales en
la dimensién estructura organizacional en una institucion educativa publica de
la provincia de Pacasmayo, 2023; Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales en la dimensién trabajo en equipo en una institucion educativa
publica de la provincia de Pacasmayo, 2023; Determinar la influencia de las
relaciones interpersonales en la dimension satisfaccion laboral en una
institucion educativa publica de la provincia de Pacasmayo, 2023; Determinar
la influencia de las relaciones interpersonales en la dimension regulacion de
conflictos en una institucion educativa publica de la provincia de Pacasmayo,
2023.

Se planted la hipétesis de trabajo: Las relaciones interpersonales influyen
significativamente en el clima organizacional en una institucion educativa
publica de la provincia de Pacasmayo, 2023; asi mismo la hipétesis nula: Las
relaciones interpersonales no influyen significativamente en el clima
organizacional en una institucion educativa publica de la provincia de
Pacasmayo, 2023. Y como especificas: Las relaciones interpersonales influyen
significativamente en la dimension estructura organizacional en una instituciéon
educativa publica de la provincia de Pacasmayo, 2023; Las relaciones
interpersonales influyen significativamente en la dimension trabajo en equipo
en una institucion educativa publica de la provincia de Pacasmayo, 2023; Las
relaciones interpersonales influyen significativamente en la dimension
satisfaccion laboral en una institucion educativa publica de la provincia de
Pacasmayo, 2023; Las relaciones interpersonales influyen significativamente
en la dimensién regulacion de conflictos en una institucién educativa publica de

la provincia de Pacasmayo, 2023.



MARCO TEORICO

Como antecedentes en el contexto internacional, Macancela y Paredes (2021)
investigaron la medida en que el liderazgo educativo incide en el clima
organizacional del Colegio Augusto Mendoza Moreira — Ecuador. Investigacion
de enfoque cuantitativo — descriptivo. Muestra formada por 41 docentes a
quienes se encuesto, obteniendo una influencia alta entre las variables, donde
el directivo realiza una funcion esencial para formar a la familia educativa, en
habilidades en gestion y liderazgo apropiadas que ayuden al desarrollo de un

clima institucional adecuado.

Quiroz (2020) se propuso encontrar la incidencia del liderazgo directivo en el
clima organizacional de las Escuelas Municipalizadas de Chile, y en particular
de Concepcidn. Investigacion cuantitativa, descriptiva y disefio no experimental.
La muestra la conforman docentes y estudiantes. Hall6 que el liderazgo
directivo incide significativamente en el ambiente organizacional, destacando la
utiidad de mejorar el sentido de pertenencia del docente, motivacion,

intervencién y ayuda en proyectos para optimizar la educacion.

Sagredo y Castell6 (2019), estudiaron la relacién entre gestion directiva y clima
organizacional en la educacién de personas adultas en Chile. Investigacion
basica, nivel descriptivo correlacional. Muestra conformada por 40 docentes.
Hallaron que la gestion directiva se relaciona positiva y significativamente con

el clima organizacional (dimensiones motivacion y compromiso).

En el contexto nacional, Janjachi (2022) se plantea determinar la influencia de
la comunicacion asertiva en el clima laboral en una I.E. publica de la UGEL 03,
Lima, 2022. Investigacion aplicada, explicativa, cuantitativa, no experimental
correlacional causal. 50 docentes de los tres niveles educativos conforman la
poblacién, siendo elegidos 35 de ellos mediante muestreo por conveniencia,
para responder un cuestionario de 35 items. Se obtuvo como resultados, para
un p-valor=0.000<0.05 y valores de Pseudo R? Nagelkerke, que la
comunicacion asertiva influye en el 46,1% del clima institucional y el 35,5% del

nivel de trabajo en la I.E. en estudio.

Espinoza (2022) se propuso estudiar la influencia de la comunicacién asertiva
en el clima institucional de una |.E. de Miraflores. Investigacién aplicada,



cuantitativa, explicativa, no experimental, correlacional causal, transversal.
Aplicé dos cuestionarios a una poblacion censal de 65 docentes, quienes
etiquetaron como moderado (16,9%) y eficiente (83,1%) a la comunicacién
asertiva; en nivel bajo (3,1%), medio (21,5%) y alto (75,4%) al clima
institucional; y segin Pseudo R? Nagelkerke la comunicacion asertiva influye

en el 40,5% de la variaciéon en el clima institucional.

Manasaya (2022) se propone establecer si la comunicacion asertiva influye en
trabajo en equipo de estudiantes de una |.E. del distrito de Echarati-Piura, para
una investigacion aplicada, cuantitativa, explicativa, no experimental,
correlacional causal, para una poblacion censal de 117 estudiantes del V ciclo.
Hall6 para un p=valor<0.000 y Pseudo R? Nagelkerke=0.378 que la
comunicacién asertiva incide significativamente en 37,8 % en la variacion del

trabajo en equipo.

Fernandez (2022) plantea que la Comunicacion Organizacional predice el
trabajo en equipo docente en una Institucion Técnico Superior, Piura.
Investigacion basica, disefio predictivo, correlacional causal. Aplico dos
cuestionarios para una muestra conformada por 129 docentes, quienes
etiquetaron a la comunicacién organizacional como Medio-Bajo (72%) y al
trabajo en equipo como Bajo (48,5%). Segun Pseudo R? Nagelkerke, la

comunicacion organizacional explica el 78,9% del trabajo en equipo.

Medina (2021) se propuso establecer la incidencia de comunicacion
institucional en trabajo en equipo docente en instituciones educativas de
Chivay-Arequipa 2021. Investigacion aplicada, explicativa, no experimental,
causal. Concluye que la comunicacion institucional muestra un nivel adecuado
(89,5% de docentes) y trabajo en equipo nivel aceptable (68,6%); para un p-
valor=0.019 que la comunicacién institucional con Pseudo R? Nagelkerke incide
significativamente en 8,0% en el trabajo en equipo de docentes.

Lopez (2022) se propone establecer la incidencia del liderazgo directivo sobre
clima institucional en una institucion educativa publica de Ate-Vitarte.
Investigacion béasica, cuantitativa, no experimental, transversal, correlacional

causal. Se empled dos cuestionarios con 48 items cada uno, en una muestra



representativa de 82 docentes. Encuentra para un Pseudo R? Nagelkerke que

el 42,5% del clima organizacional se debe a la variacion del liderazgo directivo.

Quispe (2022) se propone establecer si el liderazgo pedagogico afecta el clima
institucional de la I.E. Publica Azangaro, Puno, 2022. Investigacion aplicada,
cuantitativa, no-experimental correlacional causal. Poblacion censal de 74
docentes elegidos por muestreo no probabilistico (por conveniencia),
aplicAndoseles un cuestionario cuyos resultados muestran, para un p-
valor=0.031<0.05 y Pseudo R? Nagelkerke=0.06 que el liderazgo pedagdgico

incide de forma significativa en un 6% en el clima institucional.

Quifiones (2020) se propone determinar si el liderazgo transformacional incide
en relaciones interpersonales y trabajo colaborativo de los directivos de la Red
N° 03, Ugel 04, Comas, para lo cual ejecuta una investigacién basica,
cuantitativa, nivel explicativo, no experimental, transversal con un paradigma
positivista. La muestra lo constituyeron 123 personas entre docentes y
trabajadores. Concluye, en base al valor de Pseudo R? Nagelkerke, que el
comportamiento del liderazgo directivo incide en el 72,1% del comportamiento
de relaciones interpersonales y trabajo colaborativo.

Alvarado (2021) se propone demostrar si el liderazgo transformacional influye
en la satisfaccion laboral docente en institutos tecnologicos publicos de Lima
Metropolitana en contexto COVID-19. Investigacion basica, cuantitativa, no
experimental, transversal, correlacional causal. Muestra de 114. Los resultados
indican que el liderazgo transformacional es deficiente para 9% de docentes,
regular para 21% y bueno para 70% de estos. Ademas, para un p-
valor=0.000<0.05 y Pseudo R? Nagelkerke=0.222, el liderazgo
transformacional influye de manera significa en el 22,2% de la satisfaccion

laboral, asi como en sus dimensiones.

Ventosilla (2021) busca determinar si las habilidades comunicativas y sociales
influye en el manejo de conflictos en la Direccion de Educacion del Callao;
investigacion cuantitativa, basica, no experimental transversal, correlacional
causal: Para 85 directivos como muestra, con un valor Pseudo R?
Nagelkerke=0.136 y p=valor=0.027<0.05, concluye que el manejo de conflictos
esta influenciado por el 13,6% del uso de habilidades comunicativas y sociales.


https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=5703808

Asto (2020) se propone establecer la influencia de habilidades directivas sobre
la resolucion de conflictos docentes de la I.LE. N° 116, Lima Este. Investigacion
bésica, no experimental, correlacional causal. Poblacién censal de 85 docentes
se les aplico un cuestionario de escala dicotdmica, de manera colectiva,
arrojando domo resultado que, para un Pseudo R? Nagelkerke=0.494, las
habilidades directivas influyen significativamente en 49,4% de la resolucion de
conflictos.

En el contexto regional y local, Dominguez (2022), se propone explicar la
manera en que la comunicacion interna influye en clima institucional de I.E.
1580 Gerardo Kuppens, El Porvenir, 2021. Investigacion basica, cuantitativa.
Poblacion muestral de 30 colaboradores seleccionados de manera no
probabilistica, sujetos de aplicacién de cuestionario. Hallo, para un p=valor=
0,000<0.05, un valor Psedo R? Nagelkerke=0.971, que la comunicacién interna

determina el 97,1% del clima institucional.

Guerrero (2022) se propuso conocer la influencia de la comunicacion interna
sobre el clima laboral de la I.E. Félix Tello, Chiclayo. Investigacion cuantitativa,
correlacional-causal. Aplicé dos cuestionarios de manera virtual a 30 docentes
gue conforman la muestra censal, obteniendo como resultado que al nivel de
significancia >0.05 y Pseudo R? Nagelkerke de .012, la comunicacion interna
entre profesores no afecta el clima laboral de la organizacion educativa
estudiada.

Respecto a la variable Relaciones Interpersonales, para Arias et. al (2019), son
habilidades sociales, y constituyen un factor de suma importancia para las
empresas; son las diferentes maneras en que nos relacionarnos con nuestros
semejantes, con quienes interactuamos en los ambitos social, familiar, laboral,
educativo, sentimental, cultural, deportivo, amical, etc. En su relacion con sus
semejantes los individuos desarrollan conocimientos, conductas vy
comportamientos (Bandura 1987, citado por Vela 2021), para lo cual es

importante desarrollar una buena comunicacion.

En el presente trabajo se considera a Hancco et al. (2021), para quien las
relaciones interpersonales, desde un enfoque empresarial, son las facultades

propias que tienen las personas para cooperar y trabajar con sus comparieros,



y cumplir con el trabajo diario sin dificultar el de los demas; de esta manera el
desarrollo de buenas relaciones humanas con nuestros semejantes se facilita

haciendo uso de una efectiva comunicacion (p. 188).

Las relaciones interpersonales consideran las dimensiones habilidades

comunicativas, compromiso organizacional y estilos de liderazgo.

Dimension 1. Habilidades comunicativas: Para Romero (2022), son aquellas
que se procesan durante la vida de la persona, y permiten comunicarnos
eficientemente en forma grupal y/o individual; procesos que se dividen en leer,
escribir, hablar, etc. Para Sabbah (2020), estas habilidades comunicativas
facilitan el entendimiento a los demas y a su vez hacerse entender por los
demas, dentro de las cuales tenemos: escucha activa, dar y recibir
retroalimentacion, comprender el lenguaje corporal, persuadir, preguntar y
hablar (p. 136).

La comunicacion tiene los siguientes indicadores: comunicacion asertiva,
entendida como la comunicacién adecuada que nos permita relacionarnos con
otras personas; comunicacién empatica, que es el reflejo de lo que expresa y
siente la otra persona, y apertura de escucha, entendida como la predisposicion

a escuchar atentamente a la otra persona. (Romero, 2022).

Dimensién 2. Compromiso organizacional: Para Baez-Santana et al., (2019) es
el vinculo entre los trabajadores y la organizacion; Romero (2022), es necesario
generar espacios para promover que los trabajadores participen durante la
gestion e intervengan en la toma de decisiones. Se manifiesta a través de los
siguientes indicadores: Compromiso laboral, relacionado con el trabajo
individual; compromiso colectivo, relacionado con el trabajo grupal entre todos

los estamentos de la organizacion.

Dimension 3. Estilo de liderazgo: forma de conducta que es observada y
definida por otras personas, asi como la percepciéon que tiene la persona de si
mismo respecto de su posicidn y accionar que tiene como lider, lo que mueve
a los seguidores en la direccion que se indique (Guillén et al., 2015). El
liderazgo es un factor de cambio importante, pues compromete a los
trabajadores con la visién y mision de la empresa; genera empoderamiento en

sus seguidores, delega autoridad, forma nuevos lideres, soluciona problemasy



hace buen uso de la razén (Clifford, 1969, citado por Gonzales et al., 2018),
con lo cual los colaboradores ven incrementada paulatinamente su confianza y

compromiso con la organizacién y consigo mismos.

Se distinguen 3 estilos principales de liderazgo: Lider autoritario, toma
decisiones por si solo y no permite la intervencion o critica de las personas de
su equipo de trabajo; el lider democratico, quien da cabida a sus seguidores
para que intervengan en algunos temas laborales, lo cual ayuda a la relacion
del equipo; y el lider delegativo (laissez-faire), permite que los seguidores
tomen sus propias iniciativas, para lo cual los capacita y motiva a que cumplan

sus funciones de la mejor manera.

Existen varios modelos o teorias que explican las relaciones interpersonales.

Asi tenemos:

Teoria de Pratto y Walker. (Pratto y Walker, 2001, citados por Morales, 2007)
quiénes toman en cuenta el aspecto econdmico para entender como las
personas sienten sus relaciones al interactuar con sus semejantes, utilizando
para ello la relacion beneficio/costo. Pero las personas, mas que estar
predispuestos a comparar a los miembros dentro de su grupo y al externo con
los miembros de(l) otro(s) grupo(s), lo que mas importa es como estos se
autoidentifican, como individuos que viven en su burbuja o como integrantes de
un grupo, si se identifican con su grupo, la intensidad con que lo hagan afecta

la relacién que experimenta en el grupo.

Teoria de relaciones humanas de Elton Mayo, propugna que las personas
siempre participan en equipos y asociados permanente, lo que produce en ellos
acciones, conductas y aptitudes particulares, por ser una persona unica y
diferente a los demas, y que a su vez influye en las acciones y conductas de
las demas personas del equipo. Esta teoria afirma que el individuo es un factor
insustituible en una institucién, por lo que existe la necesidad de humanizar a
la persona y convertirlo en un ser dotado de necesidades, actitudes,
sentimientos, valores, ideas, etc., tanto individual como grupalmente. De esta
manera, los empleados insatisfechos tienden a conductas inapropiadas, que se
potencian con una supervision abusiva, que dafia tanto al abusador como a la

misma organizacion. (Mayo, citado en Navarro, 2019).
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En cuanto a la variable Clima organizacional, para Arce y Malvas (2014) es el
lugar donde ocurren las relaciones interpersonales. Hellreigel y Solocum (1974)
citados por Moreno y Pérez (2018) expresan que cuando el clima se analiza
desde la perspectiva de la institucion, nos referimos al clima organizacional, y
La Torre (2019) este es un factor sumamente importante pues contribuye a
lograr las metas trazadas por la organizacion, pero para ello es indispensable
gue el ambiente laboral permita que el equipo de trabajo asuma el compromiso
de trabajar, que se logre la productividad y satisfaccion de sus integrantes.

Para la presente investigacion tomamos la definicion de Pilligua y Arteaga
(2019), para quien el clima organizacional es la apreciacion por parte del
trabajador sobre su desempefio, productividad y satisfaccién que logra en su
medio ambiente, humano y fisico, dentro del cual lleva o desarrolla su trabajo
diariamente. Menciona, ademas, que para que si queremos que los
trabajadores se comprometan con la empresa y consigo mismos, es

importantisimo primero motivarlos (p. 3).

En el &mbito educativo, clima organizacional implica la apreciacion que tienen
los profesores sobre su entorno de trabajo; es decir, observar el estado en que
se encuentra la institucion, determinar el nivel de valores, creencias, conductas,
objetivos y demas aspectos que determinan las relaciones interpersonales, y
se asume que la forma de actuar de todo profesor dentro de la institucion

depende de como siente y percibe su entorno laboral.

Las dimensiones del clima organizacional son: estructura organizacional,

trabajo en equipo, satisfaccion laboral y regulacion de conflictos.

Dimension 1. Estructura organizacional: es la manera como estan organizadas
las diferentes areas de la empresa, que integran a sus colaboradores en base
a caracteristicas similares y ejecutando su accionar en forma vertical y
horizontal, y asi lograr las metas propuestas (Gilli, 2017, citado por Olivera,
2023). Toda institucion se organiza en base a su estructura organizacional, la
cual evidencia mando, responsabilidad, jerarquia, compromiso por parte de los
colaboradores, al estar relacionada directamente a la conducta y accionar del
personal, para lo cual (Bastidas, 2018), debe ser analizada interna y

externamente para detectar las fortalezas y debilidades, amenazas y
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oportunidades que permitan establecer las estrategias a seguir.

Dimension 2. Trabajo en equipo: facultad de compartir una tarea y hacerlo junto
con los compafieros, a fin de lograr los objetivos propuestos, sin embargo,
dentro del equipo siempre existirdn dificultades y conflictos, por lo que es
importante la confianza mutua que debe existir entre lideres y colaboradores,
pues ambas partes son responsables del cumplimiento de las actividades a
desarrollar (La Torre, 2019). Para Cristobal (2017) un equipo eficiente siempre
alcanza los objetivos propuestos por la organizacion, pues cada integrante
aprende de(l) otro(s) al compartir experiencias e informacion, se propugna ser
proactivos en la toma de decisiones, asi como se incentiva la creatividad y la

escucha.

Dimension 3. Satisfaccién laboral: es la capacidad que tienen los colaboradores
para determinar su actuar dentro de su entorno laboral; variable ligada a lo
emocional y afectivo de los trabajadores respecto a sus trabajos, causando
impacto en la organizacion sea en forma positiva o negativa. Marin & Placencia
(2017), una actitud positiva refleja un buen desempefio y si es negativa refleja
su disconformidad.

Dimension 4. Regulacion de conflictos: facultad de las personas para saber
tratar y resolver contradicciones y diferencias que surgen dentro de la
organizacion (Acosta, 2011, p. 124); su regulacion depende de una oportuna
intervencion y pertinente de los altos puestos directivos (Chiavenato, 2009).

Los conflictos ocurren cuando dos o mas personas muestran desacuerdos
respecto a algo, por lo que se enfrentan en forma violenta; por ello, MINEDU
(2017) los conflictos se deben gestionar, lo que implica atender y entender los
requerimientos de las partes implicadas, para asi llegar a acuerdos donde
ambas partes se sientan ganadoras o satisfechas. Para la solucién de un
conflicto, si bien es cierto es fundamental la capacidad del lider, también
necesitamos que ambas partes se involucren, es decir, deben ser respetuosos
y escuchar en silencio para arribar a una solucidon que favorezca a ambas
partes; siendo la herramienta de la negociacién la que ayudara a superar los

conflictos y propiciar entre los involucrados convivir en armonia. De esta
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manera el conflicto resulta beneficioso si logramos resolverlo adecuadamente.
(Vasquez, 2006, p. 43, citado por Arce y Malvas, 2014).

En cuanto a las teorias del clima laboral, tenemos la Teoria de los
comportamientos laborales contraproducentes, que se definen como cualquier
comportamiento intencional por parte de un trabajador y que es contraria a los
intereses legitimos de la organizacion (Sackett y DeVore, 2001, p 145); es una
variable que recibe cada vez mayor atencion, sea en lo académico como en las
organizaciones, pues el CWB casi siempre viola las hormas de la organizacion
afectando sus metas, procedimientos, productividad, rentabilidad, empleados
(Shkoler y Tziner, 2017). Estos comportamientos se clasifican en: CWB
organizacional (robo, sabotaje, fingir que se est4d enfermo, etc.); y CWB
Interpersonal (hablar mal, acoso, insultos y/o ignorar a sus semejantes (Berry
et al., 2007, citados en Zhang et al., 2018).

Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer: (Litwin y Stringer, 2004,
citados en Mancisidor, 2016) la conducta de determinados sujetos que laboran

en una organizacion, determina el ambiente y la situacion de la institucion.

Teoria del Clima organizacional de Rensis Likert: (Brunet, 2011, citado por
Mancisidor, 2016) permite analizar el entorno, causando la percepcion del
colaborador de como estan las cosas dentro de la organizacion. Este autor
destaca cuatro factores principales para explicar la influencia del entorno sobre
los individuos y las organizaciones: Parametros en general (estructura
organizacional y tecnologia particular a utilizar); La posicién jerarquica (incluye
el salario que se percibe); factores personales (actitudes, comportamientos); La

percepcion de los trabajadores en cuanto a clima laboral.
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METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion:

Bésica, a decir de Arias y Covinos (2021), no se resuelve ningun
problema préximo, y sirve de fundamento tedrico para otros tipos de
investigacion. Permite bosquejar juicios de alcance exploratorio,

descriptivo y correlacional. (p. 66).

Es de enfoque cuantitativo, puesto que se considera como un aspecto
de los procesos de recoleccion, andlisis y obtencion de datos
cuantitativos la aplicaciéon de una misma encuesta, datos que luego

seran procesados para la resolucién de problemas (Arias, 2020).

3.1.2 Disefio de investigacion:

No experimental — transversal, implica andlisis de las variables sin ser
maniobradas de manera intencional tanto las dependientes como la
independientes, y que esta también se considera a través de la
recopilacion de informacién que se da en un momento dado y tiempo

unico (Arias y Covinos, 2021).

Es de alcance explicativo, que a decir de Hernandez y Mendoza
(2018) interesa explicar por qué sucede un hecho, las condiciones en
que se muestra o por qué se afectan dos o mas variables. (p. 95).

Del mismo modo, es correlacional - causal, puesto que tuvo como fin
examinar la influencia entre las variables, es decir, donde se analizara

la causa y efecto entre las mismas (Hernandez y Mendoza, 2018).

La esquematizacion de la investigacion es:

Oz
Causa

M r
Efecto

O2
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Donde:
M = Muestra
O1 = Observacion de variable relaciones interpersonales
O2 = Observacién de variable clima organizacional
r =Influencia
3.2 Variables y operacionalizacion

321 Variable independiente: Relaciones Interpersonales

Definicidon conceptual:

e Segun Hancco, et al. (2021), desde un enfoque empresarial, son
las facultades propias que tienen las personas para cooperar y
trabajar con sus compafieros, y cumplir con el trabajo diario sin
dificultar el de los demas; de esta manera el desarrollo de buenas
relaciones humanas con nuestros semejantes se facilita haciendo

uso de una efectiva comunicacion (p. 188).
Definicion operacional:

e Se operacionaliza a través del cuestionario que presenta tres
dimensiones: habilidades de comunicacién, compromiso con la
organizacion y estilos de liderazgo; 5 items cada dimension. Se
utilizé la escala de Likert, de acuerdo a la baremacién (deficiente
15-34), (regular 35-54) y (bueno 55-75).

Indicadores:

e En relacion a la dimension habilidades comunicativas que implica
(3 indicadores: comunicacion asertiva, comunicacion empatica y
apertura de escucha), la dimension compromiso organizacional (2
indicadores: compromiso laboral y colectivo) y la dimension
estilos de liderazgo (3 indicadores: liderazgo autoritario,

democrético y laissez-faire).
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Escala de Medicion:

e Es ordinal, con 5 alternativas de respuestas: (siempre, 5), (casi
siempre, 4), (a veces, 3), (casi nunca, 2) y (nunca, 1); del mismo
modo con una baremacion de eficiente, regular y deficiente.

3.2.2 Variable dependiente: Clima Organizacional
Definicidon conceptual:

e Segun Pilligua y Arteaga (2019), es la forma en que el trabajador
siente su desempefio, productividad y satisfaccion que logra en su
medio ambiente, humano y fisico, dentro del cual lleva a desarrolla

su trabajo diariamente. (p. 3).
Definicidon operacional:

e Se operacionaliza a través del cuestionario del clima organizacional
la cual presenta cuatro dimensiones: estructura organizacional,
trabajo en equipo, satisfaccion laboral y regulacién de conflictos;
5 items cada dimension. Se utilizé escala de Likert, de acuerdo a
la baremacion de (deficiente 20-52); (regular 53-86) y (bueno 87-
120).

Indicadores:

e En relacion a la dimensién estructura organizacional que implica
(2 indicadores: nivel de organizacion y distribucién de
funciones), la dimensién trabajo en equipo (3 indicadores:
participacion en equipos de trabajo, motivacion laboral y roles
asignados), la dimension satisfaccion laboral (2 indicadores:
condiciones favorables y sistema de recompensas Yy
reconocimiento) y la dimensién regulacion de conflictos (2

indicadores: toma de decisiones y resolucion de problemas).

Escala de Medicion:
e Es ordinal, con 5 alternativas de respuestas: (siempre, 5), (casi
siempre, 4), (a veces, 3), (casi nunca, 2) y (nunca, 1); del mismo

modo con una baremacién de eficiente, regular y deficiente.
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3.3 Poblacion, muestra, unidad de analisis.
3.3.1 Poblacion:

Conjunto de elementos a estudiar (Otzen y Manterola, 2017). Al
respecto, la poblacion del presente estudio lo conforman 54
trabajadores de una institucion educativa publica de Pacasmayo,
2023: 01 directora, 05 coordinadores, 44 docentes y 04 personas de

servicio, para un total de 28 mujeres y 26 hombres.

Criterios de inclusion: Trabajadores, varones y mujeres, nombrados y
contratados actualmente en una |.E. publica de la provincia de

Pacasmayo, y que se comprometieron a participar del estudio.

Criterios de exclusion: Trabajadores de Institucion Educativa con
licencia, asi como aquellos que por diversas razones no quisieron

participar de la investigacion.
3.3.2 Muestra:

Hernandez y Mendoza (2018), subconjunto representativo de la
poblacién. Al respecto, para la investigacion se considero a todos los
trabajadores de la institucién educativa, por lo tanto, se empleé la

poblacion muestral.
3.3.3 Unidad de analisis:

Trabajador de institucion de educacién publica de provincia

Pacasmayo.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1 Técnica:

La encuesta, para recoger datos de las variables en estudio. Segun
Gallardo (2017) las encuestas ordenan sistematicamente la
informacion para su posterior analisis y responder a los objetivos

planteados en el estudio.
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34.2

34.3

Instrumento:

El cuestionario, que plantea preguntas direccionadas en las variables
de investigacion, y que segun Gallardo (2017) es un instrumento que
plantea interrogantes para dar respuesta a los objetivos de un estudio,

o dar respuesta a una problematica previamente identificada.

Se aplico un cuestionario para relaciones interpersonales y otro para
clima laboral existente en la institucion de educacion seleccionada,

instrumentos adaptados por la autora de esta investigacion (Anexo 3).
Validez y confiabilidad
Validez

Se valido en base a opinion de cinco entendidos en la materia, los que
verificaron el vinculo de los elementos con los signos caracteristicos
de los aspectos de las variables, asimismo, valoraron la pertinencia,
importancia y claridad de dichos elementos. La autenticidad de la
investigacion expresa una veracidad hacia el exterior, y con el examen
de los expertos determinamos si el instrumento mide realmente el

proceso para el cual fue desarrollado. (Carroll y Kovacs, 2021).

La validez fue de contenido, por lo que se solicitd la opinién de cinco
expertos con grado de maestro o Doctor en Administracion de la
educacion, utilizando la validez de criterio: Mg. Yaneth Elizabeth
Quiroga Nomberto, Mg. Luz Paquita Espinoza Vasquez, Mg. Silvia
Yovani Cubas Elera, Mg. Miriam Leonor Martinez Vela y Mg. Teresa
Ayde Rodriguez Armas. (Anexo 6).

Confiabilidad

Peeters y Harpe (2020) se refiere a la coherencia como la exactitud
interna que examina de manera general a cada persona a través de
un pretest, que en contextos similares debe arrojar resultados que
coincidan. Para ratificar la confiabilidad de los instrumentos se aplico
una muestra piloto a 15 trabajadores, resultando un coeficiente Alfa
de Cronbach de 0.837 para relaciones interpersonales y 0.888 para
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3.5

3.6

3.7

clima organizacional. Como los valores estan cercanos a 1, los

instrumentos son confiables y buenos. (Anexo 5).
Procedimientos

Primeramente, para la ejecucién del proceso se solicitd y obtuvo la
autorizacion de la institucion educativa pertinente. A continuacion, se
organizo el contenido aplicativo, y se procedié a recolectar los datos
aplicando los cuestionarios a las personas de la poblacion utilizando
Google Forms, y al mismo tiempo se reproducian estos datos al entorno

virtual.

En una fase posterior, se describié la informacién y realizé el analisis
estadistico con el objetivo posterior de emprender la discusion y arribar a

conclusiones compatibles a los objetivos planteados.
Método de analisis de datos
Se utilizo el software estadistico SPSS 26 para el analisis de datos.

Estadistica descriptiva, con cuyo material se crearon matrices de datos de
variables y dimensiones, se transcribieron los datos de los instrumentos
utilizados y se construyeron tablas de frecuencia y porcentajes,

puntuaciones e interpretaciones.

Estadistica inferencial, para contrastar las hipétesis propuestas se utilizé la
regresion logistica ordinal, la cual permite establecer la influencia de las
relaciones interpersonales en clima organizacional, con nivel de
significancia del 5% (p<0.05) la de Pseudo R? Nagelkerke. Para determinar
la existencia de una conducta causal, se evaluo su significancia estadistica

de manera no paramétrica. (Baek et al., 2021).
Aspectos éticos

Durante todo el estudio se cumplieron los lineamientos para el proceso de
investigacion establecidos en el Acuerdo de Protocolo Cuantitativo y
codigo de ética de la Universidad César Vallejo. Derechos de autor sobre
los datos bibliograficos creados por el autor también se calculan utilizando

la misma informacion y la norma APA (séptima edicion).
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RESULTADOS

Tabla 1:

Niveles de las relaciones interpersonales y sus dimensiones en una institucion

educativa publica, Provincia Pacasmayo, 2023.

Malo Regular Bueno Total

V1: Relaciones N° 00 06 48 54
interpersonales % 0,0% 11,1% 88,9% 100,0%

D1: Habilidades N° 00 24 30 54
comunicativas % 0,0% 44,4% 55,6% 100,0%

D2: Compromiso N° 00 03 51 54
organizacional % 0,0% 5,4% 94,6% 100,0%

D3: Estilo de N° 00 12 42 54
liderazgo % 0,0% 22,3% 77,7% 100,0%

En la Tabla 1 observamos la percepciéon de los trabajadores respecto a las
relaciones interpersonales, como nivel bueno en 88,9% (48) seguido del nivel
regular en 11,1% (06). De la misma manera, la dimension habilidades
comunicativas con nivel bueno 55,6% (30) y regular 44,4% (24); las
dimensiones compromiso con la organizacién y estilos de liderazgo se ubicaron
en nivel bueno 94,6% (51) y 77,7% (42), y en nivel regular 5,4% (03) y 22,3%

(12) respectivamente. Esto debido a que los trabajadores cuentan con
adecuadas habilidades comunicativas, prevalece su compromiso con la
organizacion y estilo de liderazgo, lo cual genera relaciones adecuadas entre

los trabajadores.
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Tabla 2:

Niveles de clima organizacional y sus dimensiones en una institucion educativa

publica, Provincia Pacasmayo, 2023.

Malo Regular Bueno Total

V2: Clima N° 00 15 39 54
organizacional % 0,0% 27,8% 72,2 100,0%

D1: Estructura N° 00 13 41 54
organizacional % 0,0% 24,1% 75,9% 100,0%

D2: Trabajo en N° 00 14 40 54
equipo % 0,0% 25,9% 74,1% 100,0%

D3: Satisfaccion N° 00 19 35 54
laboral % 0,0% 36,2% 63,8% 100,0%

D4: Regulacion de N° 00 20 34 54
conflictos % 0,0% 37,0% 63,0% 100,0%

De acuerdo a la tabla 2, segun apreciacion de los trabajadores el clima
organizacional se ubicé en nivel bueno con 72,2% (37) y regular en 21,8% (15).
De igual manera, todas las dimensiones muestran mayor predominio en el nivel
bueno, asi tenemos a la estructura organizacional con 75,9% (41), trabajo en
equipo en 74,1% (40), satisfaccion laboral en 63,8% (35) y regulacion de

conflictos en 63,0% (34); seguidas todas del nivel regular en 24,1% (13), 25,9%

(14), 36,2% (19) y 37,0% (20) respectivamente; esto se debe a que los
trabajadores laboran en una institucion educativa que tiene una buena
estructura organizacional, trabajan en equipo, obtienen satisfaccion laboral y
prevalece la regulacién de los conflictos, creando un clima organizacional
idoneo para trabajar, donde se imparten conocimientos innovadores de acuerdo
a las programaciones curriculares anuales, con la ayuda de medios

informaticos digitales.
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Tabla 3:

Prueba de normalidad de las variables relaciones interpersonales y clima

organizacional, y sus dimensiones

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico g.l. Sig.
Relaciones interpersonales 519 52 .0002
Clima organizacional 453 52 .0002
Habilidades comunicativas .358 52 .0002
Comportamiento organizacional .539 52 .0002
Estilos de liderazgo 480 52 .0002
Estructura organizacional 471 52 .0002
Trabajo en equipo 453 52 .0002
Satisfaccion laboral 406 52 .0002
Regulacion de conflictos 406 52 .0002

a5% nivel de significancia

Antes de elegir que estadistico utilizar para contrastar las hipétesis, verificamos
si la poblacion sigue una distribucion normal. Para ello, al ser la poblacion
mayor a 50, utilizamos la prueba Kolmogorov-Smirnov con 5% de confiabilidad,

para:
Ho La distribucion poblacional tiene normalidad.
H1 La distribucion poblacional no tiene normalidad.

Segun la Tabla 3, el valor p<0.05 (sig.=0.000) para las variables y sus
dimensiones, con lo que la distribuciéon no tiene normalidad; por ello, para
contrastar las hipotesis utilizamos estadisticos no paramétricos, utilizando la

regresion logistica ordinal.
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Tabla 4:

Informacién de ajuste del modelo de regresion para la comprobacién de
hipotesis general y estimacion de influencia de las relaciones interpersonales
en el clima organizacional, en una institucion educativa publica, provincia

Pacasmayo, 2023.

Relaciones Climaorganizacional Total
interpersonales Malo Regular Bueno
Deficiente N® 00 00 00 00
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Regular N° 00 06 01 07
% 0,0% 11,1% 1,9% 13,0%
BUEno N° 00 09 38 47
% 0,0% 16,7% 70,4% 87,0%
N° 00 15 39 54
Total % 00% 27,8% 72,2% 100,0%
- L , Pseudo R
Regresidn logistica ordinal cuadrado
Modelo \L/Z?c?sril:rr]r;lci)tgg X2 gl Sig. Nagelkerke
Solo
interseccion 217.746
60.069 1 0.000 0.673

Final 157.647

En la Tabla 4 se aprecia que 70,4% de trabajadores logra un rendimiento bueno
en relaciones interpersonales y en clima organizacional, mientras que 16,7%
logra un desempefio bueno en relaciones interpersonales y regular en clima
organizacional, asimismo 11,1% logra un nivel regular en las dos variables.
Ademas, al ser el valor (p<0.05) las relaciones interpersonales impactan de
manera significativa en el clima organizacional (se valida la hipétesis de
investigacion), resultado respaldado por el valor Pseudo R? Nagelkerke=0.673,
significando que las relaciones interpersonales impactan directamente en el

67,3% del clima organizacional.
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Tabla 5:

Informacién de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de
hipotesis especifica 1 y estimacion de influencia de relaciones interpersonales
en la estructura organizacional, en una institucion educativa, Provincia

Pacasmayo, 2023.

Relaciones Estructura organizacional Total
interpersonales Malo Regular Bueno
Deficiente N® 00 00 00 00
% 0,0% 0,0 0,0% 0,0%
Regular N° 00 06 01 07
% 0,0% 11,1% 1,9% 13,0%
BLENO N° 00 07 40 47
% 0,0% 12,9% 74,1% 87,0%
Total N° 00 13 41 54
% 0,0% 24,1% 75,9%  100,0%
- . . Pseudo R
Regresion logistica ordinal cuadrado
Modelo bg?oasril:nr?lci)tss X2 gl Sig. Nagelkerke
Sdlo
interseccion 135.647
20.146 1 0.000 0.316
Final 115.483

La tabla 5 muestra que 74,1% de trabajadores logra una apreciacion buena,
tanto en relaciones interpersonales como en estructura organizacional, el
12,9% nivel bueno en relaciones interpersonales y regular en estructura
organizacional, el 11,1% nivel regular tanto en relaciones interpersonales como
en estructura organizacional. Ademas, al ser el p=valor<0.05 las relaciones
interpersonales ejercen influencia significativa en la estructura organizacional
(se valida la hipétesis de estudio). Esto se respalda con el Pseudo R?
Nagelkerke=0.316, donde las relaciones interpersonales tienen un impacto
directo en el 31,6% de la estructura organizacional.
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Tabla 6:

Informacién de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de
hipotesis especifica 2 y estimacion de influencia de las relaciones
interpersonales en el trabajo en equipo, en una institucion educativa publica,

provincia Pacasmayo, 2023.

Trabajo en equipo

Relaciones interpersonales Malo Regular Bueno Total
Deficiente N® 00 00 00 00
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Reaul N° 00 04 03 07
eguiar % 0,0% 7.4% 56%  13,0%
Bueno N° 00 11 36 47
% 0,0% 20,4% 66,7% 87,0%
Total N° 00 15 39 54
% 0,0% 27,8% 72,2%  100,0%
., . . Pseudo R
Regresidn logistica ordinal cuadrado
Modelo \I;grgoasrilfnniql?tgg X2 gl Sig. Nagelkerke
Sélo
interseccion 118.896
11.007 1 0.001 0.190
Final 107.889

En la tabla 6 se evidencia que 66,7% de trabajadores muestran un nivel bueno
tanto en relaciones interpersonales como en trabajo en equipo, el 20,4% nivel
bueno en relaciones interpersonales y regular en trabajo en equipo, 7,4% nivel
regular tanto en relaciones interpersonales como en trabajo en equipo, 7,5%
nivel regular en relaciones interpersonales y bueno en trabajo en equipo.
Adicionalmente, al ser el valor (p<0.05), indica que las relaciones
interpersonales ejercen influencia significativa en el trabajo en equipo (hipotesis
de estudio valida). Esto se refuerza con el Pseudo R? Nagelkerke=0.190, por lo
que las relaciones interpersonales tienen un impacto directo y significativo del

19.0% en el trabajo en equipo.
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Tabla 7

Informacién de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de
hipotesis especifica 3 y estimacion de influencia de las relaciones
interpersonales en la satisfaccion laboral, en una institucion educativa publica,

provincia Pacasmayo, 2023.

Satisfaccion laboral

Relaciones interpersonales Malo Regular Bueno Total
Defici N° 00 00 00 00
eficiente % 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Reaul N° 00 05 02 07
eguiar % 0,0% 9,3% 3,7%  13,0%
B N° 00 15 32 47
ueno % 0,0% 27.8% 59,3%  87,0%
Total N° 00 20 34 54
ota % 0,0% 37,0% 63,0%  100,0%
., L ) Pseudo R
Regresion logistica ordinal cuadrado
Logaritmo de 5 ,
Modelo verosimilitud X gl Sig. Nagelkerke
Sélo
interseccion 140.588 3.335 1 0.068 0.061
Final 137.253

Segun Tabla 7, 59,3% de trabajadores aprecian como bueno tanto las
relaciones interpersonales como la satisfaccién laboral, 27,8% un desempefio
bueno en relaciones interpersonales y regular en satisfaccién laboral, ademas
el 9,3% alcanza un nivel bueno en satisfaccion laboral y regular en relaciones
interpersonales. Ademas, al ser el nivel de significancia de la regresion superior
al 5% (p>0.05), implica que las relaciones interpersonales ejercen influencia en
la satisfaccién laboral, aunque no de manera significativa (hipétesis de estudio
no vélida). Esto se apoya en el valor Pseudo R? Nagelkerke=0.061, lo que
implica que las relaciones interpersonales impactan directamente en el 6,1%

de la satisfaccién laboral.
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Tabla 8:

Informacién de ajuste del modelo de regresion para la comprobacion de
hipotesis especifica 4 y estimacion de influencia de las relaciones
interpersonales en la regulacion de conflictos, en una institucion educativa

publica, provincia Pacasmayo, 2023.

Regulacion de conflictos

Relaciones interpersonales Malo Regular Bueno Total
Deficiente N® 00 00 00 00
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Regular N° 00 06 01 07
% 0,0% 11,1% 1,9% 13,0%
BLENo N° 00 14 33 47
% 0,0% 35,9% 61,1% 87,0%
Total N° 00 20 34 54
% 0,0% 37,0% 63,0% 100,0%
i6n loaisti dinal Pseudo R
Regresion logistica ordina cuadrado
Logaritmo
Modelo de X2 gl Sig. Nagelkerke
verosimilitud
Sélo 6.559 1 0.010 0.116
interseccion 137.591
Final 131.032

La Tabla 8 muestra que 61,1% de trabajadores logran un nivel bueno tanto en
relaciones interpersonales como en regulacion de conflictos, mientras que el
35,9% logra un desempefio bueno en relaciones interpersonales, pero regular
en regulacién de conflictos, ademas 11,1% alcanza un nivel regular en ambas
variables. También, al ser (p<0.05) indica que las relaciones interpersonales
ejercen influencia significativa en la regulacion de conflictos (hipotesis de
estudio valida), lo cual se refuerza en Pseudo R? Nagelkerke=0.116, lo que
implica que las relaciones interpersonales tienen un impacto directo en el

11,6% de la regulacion de conflictos.
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DISCUSION:

Respecto al objetivo general, se hall6 que relaciones interpersonales influyen
directa y significativamente en el clima organizacional, para (p<0.05) y un valor
Pseudo R? Nagelkerke=0.675, y la parte estadistica que 70,4% de trabajadores
obtienen nivel bueno en relaciones interpersonales y clima organizacional,
16,6% logra nivel bueno en relaciones interpersonales y nivel regular en clima
organizacional, mientras que 11,1% nivel regular en ambas variables. Esto
implica que a mejores relaciones interpersonales entre trabajadores se logra un
mejor clima organizacional, lo que permitiria el logro de los objetivos de la
institucion educativa publica de la provincia de Pacasmayo, en estudio; es decir,
dependiendo como se presenten las relaciones entre los trabajadores pueden

beneficiar o perjudicar al clima organizacional que impere en ella.

Tiene similitud con la investigacion de Espinoza (2022) quien hallé que la
comunicacién asertiva explica el 40,5% del clima organizacional; con Janjachi
(2022), para quien esta comunicacion predice el clima organizacional en un
46,1%; y Dominguez (2022), quien encontrd que la comunicacion interna incide

en el 97,1% del clima organizacional.

Ademas, Quiroz (2020) encontr6 que el liderazgo directivo incide
significativamente en clima organizacional, y Sagredo y Castell6 (2019), para
quien la gestién de la directica por tener docentes comprometidos y motivados

facilita un clima organizacional fuerte.

Segun estos indicadores, muchos paises a nivel mundial muestran problemas
en las relaciones entre los colaboradores, fundamentalmente por la falta de una
comunicacion efectiva, lo que impide algunas veces lograr los objetivos de la
organizacion (Don et al., 2021). Al respecto, un clima organizacional
desfavorable en las instituciones educativas se explica por la comunicacion
deficiente de sus trabajadores (Pajuelo, 2018). Ademas, la carencia de buenas
relaciones entre trabajadores afecta negativamente el clima organizacional, lo
que a su vez lleva a problemas de conducta, afectando nuevamente estas
relaciones en las organizaciones (Quifiones, 2020). En este sentido, si bien es
cierto en las instituciones educativas las relaciones interpersonales no son del

todo malas, ese porcentaje de deficiencia se explica porque algunos directores
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muestran preferencia por ciertos docentes, los docentes no trabajan en equipo,
las decisiones las toma el equipo directivo y los demas trabajadores solo deben
acatar, los trabajadores no muestran compromiso institucional, existe poca

comunicacién entre algunos trabajadores, etc.

Por lo que se puede afirmar que la existencia de buenas habilidades
comunicativas permite que un clima organizacional favorable. Vale decir,
obtener adecuadas relaciones interpersonales favorece e incrementa la
productividad en la institucion, mejorando su clima organizacional (Moreno y
Pérez, 2018). Ademas, relaciones humanas y clima organizacional son ejes de
progreso, transformacion e innovacion, fundamentales para las organizaciones;
ademas, formar personas con valores, moral, saberes, destrezas y habilidades,

todos puestos al servicio de las organizaciones permitiran su desarrollo.

Los antecedentes sefialados coinciden con el fundamento teérico que sostiene
la practica de cooperar y trabajar sin dificultad con sus compafieros potencia
las relaciones entre ellos, conduciendo al desarrollo de un clima organizacional
favorable. Asi lo sostiene, por ejemplo, la Teoria del Clima Organizacional de
Litwin y Stringer para quienes la conducta de determinados sujetos que trabajan
en una organizaciéon determina el ambiente organizacional (Litwin y Stringer,
2004, citados en Mancisidor, 2016). Esto comprende entender a sus
comparieros y dejarse entender por ellos, saber escuchar, entre otros aspectos
que generen un clima organizacional propicio que garantice, en el ambito
educativo, el logro de conocimientos, el desarrollo integral de los estudiantes y

cumplir los objetivos establecidos por la institucién, fundamentalmente.

Los resultados de la investigacion destacan la importancia de la relacion
demostrada, el papel fundamental del clima organizacional y cémo las
relaciones entre trabajadores influyen en este proceso, especificamente en el
ambito educativo. El estudio enfatiza que un buen clima organizacional afianza
la calidad y efectividad con que se transmiten los conocimientos y, por lo tanto,
el proceso de ensefanza-aprendizaje y el cumplimiento de metas
institucionales, entre otros aspectos, y las relaciones interpersonales se
presentan como un aspecto fundamental que impacta positivamente en este

ambiente.
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Respecto al objetivo especifico 1, se logré evidenciar que la mayoria de
trabajadores califica las relaciones interpersonales en nivel bueno (88,9% para
48 trabajadores), seguido del nivel regular (11,1% para 06 trabajadores).
Ademas, esta tendencia también se observa para cada una de sus tres
dimensiones: habilidades comunicativas con nivel bueno 55,6% (30) y regular
44,4% (24); compromiso organizacional 94,6% (51) nivel bueno y 5,4% (03)
nivel regular; estilos de liderazgo con 77,7% (42) nivel bueno y 22,3% (12) en
nivel regular. Esto a consecuencia que los trabajadores cuentan con ciertas
habilidades comunicativas, prevalece su compromiso con la organizacion y un

estilo de liderazgo adecuado, lo que genera excelentes relaciones entre ellos.

Concuerda con los resultados de Espinoza (2022), donde los docentes
etiguetaron a la comunicacion asertiva como moderado (16,9%) y eficiente
(83,1%). Asimismo, con Medina (2021) donde los docentes calificaron a la

comunicacion institucional en un nivel adecuado (89,5%).

Respecto al objetivo especifico 2, los trabajadores perciben al clima
organizacional como bueno con 72,2% (37 trabajadores) y regular con 21,8%
(15 trabajadores). Esta misma tendencia se observa en sus dimensiones:
estructura organizacional con 75,9% (41), trabajo en equipo con 74,1% (40),

satisfaccion laboral con 63,8% (35) y regulacion de conflictos con 63,0% (34)

en nivel bueno; y 24,1% (13), 25,9% (14), 36,2% (19) y 37,0% (20) en nivel
regular, respectivamente; estos porcentajes se debe a que los trabajadores
perciben que trabajan en una institucion educativa que cuenta con una buena
estructura, trabajan colaborativamente, se encuentran satisfechos
laboralmente y se solucionan los problemas, creando un clima organizacional
idoneo para trabajar e impartir nuevos conocimientos en concordancia a las
programaciones curriculares anuales, con la ayuda de medios informaticos

digitales.

Concuerda con los resultados de Espinoza (2022), donde los docentes
etiquetaron al clima organizacional en nivel bajo (3,1%), medio (21,5%) y alto
(75,4%).
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Por otra parte, segun Martinez y Valenzo (2020) muchas instituciones logran el
éxito en base a un Optimo clima organizacional, el cual esta determinado por

factores que varian en importancia y a la situacién especifica imperante.

Respecto al objetivo especifico 3, se logré evidenciar que las relaciones
interpersonales influyen directa y significativamente en la estructura
organizacional, con un Pseudo R? Nagelkerke=0.316 y la estadistica
descriptiva menciona que los trabajadores aprecian en nivel bueno tanto las
relaciones entre trabajadores como la estructura de la organizacion (74,1%),
ademas de nivel regular en ambas variables (11,1%), mientras que obtienen
nivel bueno (12,9%) en las relaciones interpersonales y nivel regular en la
estructura de la organizacion. Indican que las relaciones entre trabajadores
proporcionan un nivel de organizacion y distribucién de funciones adecuadas

para perfeccionar el trabajo en base a un éptimo clima institucional.

Sustentada con la Teoria del Clima organizacional de Rensis Likert, que precisa
analizar el entorno, causando la percepcion del trabajador de cémo estan las
cosas dentro de la organizacion, destacando como factor determinante la
influencia del entorno sobre los individuos y las organizaciones, considerando
indicadores que resulten eficientes tal como lo es la estructura organizacional
(Brunet, 2011, citado por Mancisidor, 2016).

Respecto al objetivo especifico 4, se logré evidenciar que las relaciones
interpersonales inciden significativamente en 19% del trabajo en equipo, para
p=valor<0.05 con un Pseudo R? Nagelkerke=0.190, en cuanto a lo descriptivo,
66,7% de trabajadores obtienen nivel bueno tanto en relaciones
interpersonales como en trabajo en equipo, 20,4% nivel bueno en relaciones
interpersonales y regular en trabajo en equipo, mientras que 7,4% nivel regular
en ambas variables. Hace mencién que buenas relaciones interpersonales
promueven espacios de trabajo colaborativo en los trabajadores, a pesar que
estos se muestran un poco reacios a trabajar en equipo pues estan algo

desmotivados al no otorgarseles un rol especifico dentro del grupo.

Concuerda con Fernandez (2022) quien demuestra que la Comunicacion
Organizacional predice en 78,9% el trabajo en equipo docente, y la

comunicaciéon organizacional obtuvo un nivel Medio-Bajo (72%) y el trabajo en
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equipo nivel Bajo (48,5%). También es similar a la investigacion de Manasaya
(2022), quien demostré6 que la comunicacion asertiva influye en 37,8% del
trabajo en equipo y con Janjachi (2022) para quien esta comunicacién predice
o influye en 35,5% en el trabajo en equipo. Ademas, Medina (2021) demuestra
qgue la comunicacion institucional incide significativamente en el 8,0% del
trabajo en equipo, mostrando el trabajo en equipo un nivel adecuado para el
68,6% de docentes.

Sustentada en la Teoria de Pratto y Walker, que considera la importancia de
como las personas se autoidentifican en el grupo, cuya intensidad de
identificacion afecta la relacion que experimenta en el grupo (Morales, 2007). Y
en ello juegan papel fundamental las relaciones entre docentes mediante las
habilidades de comunicacién que muestran los docentes, involucrando a la
comunidad educativa en general para realizar y mejorar al interior de los

equipos el trabajo colaborativo.

Ademas, se sustenta en la Teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo,
las personas siempre participan en equipos y asociadamente, lo que produce
en ellos acciones, conductas y aptitudes particulares, las que a su vez influyen
en las acciones y conductas de las demas personas del equipo. De esta
manera, los empleados satisfechos tienden a conductas apropiadas, que se
potencian con una adecuada supervision, que beneficia tanto al trabajador

como a la misma organizacion (Navarro, 2019).

De acuerdo al objetivo especifico 5, se logré evidenciar la influencia no
significativa de las relaciones interpersonales en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, p>0.05 con un Pseudo R? Nagelkerke 6,1% y en la parte
estadistica descriptiva el 59,3% de trabajadores obtuvieron nivel bueno tanto
en relaciones interpersonales como en satisfaccion laboral, el 27,8% nivel

bueno en relaciones interpersonales y regular en satisfaccion laboral.

Hace referencia a que un clima organizacional desfavorable en las instituciones
educativas se explica por la insatisfaccion laboral de los trabajadores (Pajuelo,
2018), por lo que, si bien es cierto los trabajadores califican en nivel bueno tanto
a las relaciones interpersonales como al clima organizacional, estos niveles no

se manifiestan en la satisfaccion de los trabajadores dado que las condiciones

32



de trabajo no son del todo favorables para el cumplimiento de sus funciones y

no siempre se les reconoce su trabajo.

No se asemeja en nada con Espinoza (2022) quien predice que la
comunicacion explica el 18,2% de la satisfaccion laboral, y el liderazgo influye
significativamente en un 65% en la satisfaccion laboral. Tampoco con Alvarado
(2021) quien predice que el liderazgo transformacional explica el 22,2% de la
satisfaccion laboral de los docentes. Todo ello implica que las habilidades de
comunicacion y el liderazgo influyen en la satisfaccion de los trabajadores, es
decir las acciones de los directivos tales como el trato a los docentes,
establecimiento de politicas comunicativas, directivas para integrar los equipo

u otros, repercuten en la satisfaccion laboral.

Se sustenta con la conceptualizacion de la equidad, lo que implica tener en
cuenta como garantia el aplicar un sistema de recompensas y reconocimientos
por la labor desarrollada, asi como condiciones favorables de trabajo, tanto
para el proceso de ensefianza aprendizaje como para la labor administrativa en
bienestar de todos los estudiantes. Y para ello es indispensable que el ambiente
laboral permita al equipo de trabajo asumir el compromiso de trabajar, que sea

productivo y logre la satisfaccidén de sus integrantes.

Finalmente, respecto al objetivo especifico 6, se logrd evidenciar la influencia
significativa de las relaciones interpersonales en la regulacién de conflictos,
p<0.05 con un Pseudo R? Nagelkerke=0.116 y la estadistica descriptiva hace
mencion que 61,1% de trabajadores obtienen nivel bueno tanto en relaciones
interpersonales como en regulaciéon de conflictos, ademas, 35,0% nivel bueno
en relaciones interpersonales y regular en regulacion de conflictos. Haciendo
hincapié que buenas relaciones interpersonales ayuda a tomar mejores
decisiones y resolver problemas de los trabajadores de la institucion educativa

publica de Pacasmayo.

Se asocia a la investigacion de Ventosilla (2021) quien encontr0 que las
habilidades comunicativas y sociales influyen significativamente en 13,6% en
el manejo de conflictos. Asimismo, con Asto (2020) quien demuestra que las
habilidades directivas influyen de manera directa y significativa en el 49,4% de

la resolucion de los conflictos.
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Se sustenta en que contar con habilidades comunicativas permite resolver
adecuadamente los conflictos entre los trabajadores, y la mejor toma de
decisiones por parte de estos. De esta manera, el conflicto resulta provechoso
si se logra resolverlo adecuadamente. Sin embargo, en la institucién educativa
publica de Pacasmayo existen conflictos entre los trabajadores, generados
porque algunos docentes no cumplen a cabalidad con su trabajo docente, y si
lo cumplen no van més alla de su jornada laboral mostrando una falta de
identificacion con la institucion porque varios no son de Pacasmayo y deben
regresar pronto a sus lugares de residencia, ademas que las actividades
extracurriculares las realizan con desgano al considerarlas externas a su
jornada laboral, las comisiones conformadas no se retnen para cumplir con la
funcion encomendada o no cumplen con los cronogramas, y los productos no
se culminan, los profesores muestran complicaciones para relacionarse. Todo

ello afecta negativamente al clima laboral en la institucién educativa.

Por todo lo manifestado, si las relaciones que se producen entre los
trabajadores y su clima de trabajo no son buenas, estos aspectos se veran
reflejados en el proceso educativo, por lo que se hace imperativo que los
trabajadores reconozcan el clima en el cual laboran para mejorar sus relaciones
entre ellos. De esa manera, todos ayudaran a resolver o mejorar estos
problemas y con ello, el servicio educativo tan venido a menos en las

instituciones de educacion publica, especificamente.

Por lo tanto, a pesar de todas estas debilidades y fortalezas mencionadas, el
personal es consciente de la importancia de mantener buenas relaciones con
sus comparfieros de trabajo para el desarrollo de un ambiente agradable de
trabajo.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se demostr6 que las relaciones interpersonales influyen directa y

significativamente en el clima organizacional, con un Pseudo R?
Nagelkerke 67,3% con una significancia inferior a 5%.

Se logro evidenciar que la mayoria de trabajadores califica a las relaciones
interpersonales en nivel bueno (88,9% para 48 trabajadores), seguido del
nivel regular (11,1% para 06 trabajadores). Ademas, esta tendencia
también se observa para cada una de sus tres dimensiones: habilidades
comunicativas con nivel bueno 55,6% (30) y regular 44,4% (24);
compromiso organizacional 94,6% (51) nivel bueno y 5,4% (03) nivel
regular; estilos de liderazgo con 77,7% (42) nivel bueno y 22,3% (12) en
nivel regular.

Segun percepcion de los trabajadores, el clima organizacional se ubica en
nivel bueno con 72,2% (37 trabajadores) y regular en 21,8% (15
trabajadores). Esta misma tendencia se observa en sus dimensiones:
estructura organizacional con 75,9% (41), trabajo en equipo en 74,1%
(40), satisfaccién laboral en 63,8% (35) y regulacion de conflictos en 63,0%
(34) en nivel bueno; y 24,1% (13), 25,9% (14), 36,2% (19) y 37,0% (20) en
nivel regular, respectivamente.

Se demostré la influencia directa y significativa de las relaciones
interpersonales en la estructura organizacional, con un Pseudo R?
Nagelkerke en 31,6% con un valor de significancia inferior al 5%.

Se demostré la influencia directa y significativa de las relaciones
interpersonales en el trabajo en equipo, con un Pseudo R? Nagelkerke
19,0% con un valor de significancia inferior al 5%.

Se demostro la influencia directa pero no significativa de las relaciones
interpersonales en la satisfaccion laboral, con un Pseudo R? Nagelkerke
6,1% con un valor de significancia superior al 5%.

Se demostré la influencia directa y significativa de las relaciones
interpersonales en la regulacion de conflictos con un Pseudo R?

Nagelkerke 11,6% con un valor de significancia inferior al 5%.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al director en una Institucion Educativa publica de Pacasmayo, que dentro del
desarrollo del plan anual de actividades considere la mejora de las relaciones
interpersonales y clima organizacional, para perfeccionar el servicio educativo
a los estudiantes y mejorar los niveles de aprendizaje.

A los coordinadores académicos programar reuniones para mejorar el clima
organizacional en su area e ir sentando las bases y condiciones para lograr
este aspecto a nivel institucional, teniendo en cuenta las necesidades de ir
mejorando las relaciones entre los trabajadores y con ello los procesos
educativos y la calidad.

A los docentes fomentar y tomar conciencia que buenas relaciones entre
compafieros mejoraran el ambiente de trabajo, disminuyendo los conflictos que
no faltan en toda comunidad educativa, para de esta manera facilitar los
aprendizajes y asi obtener resultados adecuados.

Al director que mejore las condiciones de trabajo facilitando equipos
tecnoldgicos para los docentes y dar facilidades en la distribuciéon de recursos
para mejorar el profesionalismo, y asi brindar una ensefianza de calidad.

Al director hacer cumplir por parte de los trabajadores las politicas
institucionales e instrumentos de gestion, en base a los principios de
funcionamiento y cumplimiento de funciones y deberes para obtener mejores
resultados, y evitar se generen conflictos al interior de la Institucion Educativa.
A los docentes trabajar en base de la autonomia institucional y el desarrollo
sostenible para una mejora del clima organizacional y con ello el
perfeccionamiento de la calidad educativa.

Evaluar de manera periddica a los docentes para saber el nivel de cumplimiento
y realizar retroalimentacion a base de capacitaciones para potenciar sus
habilidades y destrezas, tanto en aspectos de relaciones interpersonales como
son las habilidades comunicativas, compromiso organizacional y estilos de
liderazgo, como en aspectos de mejora del clima organizacional como son la
distribucion de funciones, trabajo en equipo, sistema de recompensas y
reconocimiento, y resolucion de conflictos, entre otros.

A los futuros investigadores, consideren desarrollar investigaciones

experimentales como la presente para fortalecer el ambiente laboral.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: Relaciones Interpersonales en el clima organizacional en una institucion educativa publica de la provincia de Pacasmayo

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general Objetivo General Hipotesis general Enfoque: Cuantitativo.
¢En qué medida influyen las | Determinar la influencia de las relaciones | Hi: Las relaciones interpersonales Habilidad Tipo de investigacion: Basica.
abilidades

relaciones interpersonales en el
clima organizacional en una
institucion educativa publica de la
provincia de Pacasmayo, 2023?

Problemas especificos.

PE. 1
¢En qué medida influyen las
relaciones interpersonales en la
dimension estructura
organizacional en una institucion
educativa publica de la provincia de
Pacasmayo 2023?

PE. 2
¢En qué medida influyen las
relaciones interpersonales en la
dimension trabajo en equipo en
una institucién educativa publica de
la provincia de Pacasmayo 2023?

PE. 3
¢En qué medida influyen las
relaciones interpersonales en la
dimension satisfaccion laboral en
una institucién educativa publica de
la provincia de Pacasmayo 2023?

PE. 4
¢En qué medida influyen las
relaciones interpersonales en la
dimension regulacion de conflictos
en una institucién educativa publica
de la provincia de Pacasmayo
2023?

interpersonales en el clima organizacional en
una institucion educativa publica de la provincia
de Pacasmayo, en el afio 2023.

Objetivos especificos.

OE. 1
Analizar el nivel de relaciones
interpersonales en una institucion educativa
publica de la provincia de Pacasmayo, 2023.

OE. 2
Analizar el nivel del clima organizacional en
una institucion educativa publica de la
provincia de Pacasmayo, 2023.

OE. 3
Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales en la dimension estructura
organizacional en una institucién educativa
publica de la provincia de Pacasmayo 2023.

OE. 4
Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales en la dimension trabajo en
equipo en una institucién educativa publica
de la provincia de Pacasmayo 2023.

OE.5
Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales en la dimensién satisfaccion
laboral en una institucion educativa publica
de la provincia de Pacasmayo 2023.

OE. 6
Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales en la dimensién regulacion
de conflictos en una institucion educativa
publica de la provincia de Pacasmayo 2023.

influyen significativamente en el
clima organizacional en una
instituciéon educativa publica de la
provincia de Pacasmayo, 2023.

Ho. Las relaciones interpersonales no
influyen significativamente en el
clima organizacional en una
institucién educativa publica de la
provincia de Pacasmayo, 2023.

Hipotesis especificas

HE. 1
Las relaciones interpersonales
influyen significativamente en la
dimension estructura organizacional
en una institucion educativa publica
de la provincia de Pacasmayo, 2023.

HE. 2
Las relaciones interpersonales
influyen significativamente en la
dimension trabajo en equipo en una
institucién educativa publica de la
provincia de Pacasmayo, 2023.

HE. 3
Las relaciones interpersonales
significativamente en la dimension
satisfaccion  laboral en  una
institucién educativa publica de la
provincia de Pacasmayo, 2023.

HE. 4
Las relaciones interpersonales
significativamente en la dimension
regulacion de conflictos en una
instituciéon educativa publica de la
provincia de Pacasmayo, 2023.

VI: Relaciones
Interpersonales

comunicativas

Compromiso
organizacional

Estilos de liderazgo

VD: Clima
Organizacional

Estructura
organizacional

Trabajo en equipo

Satisfaccién laboral

Regulacién de
conflictos

Nivel: explicativa.
Disefio de
correlacional causal.

investigacion:

O

/ Causa
M x r
\O Efecto
2

Poblacién: 54  trabajadores
(directivos, jerarquicos, personal
docente y administrativo) de una
institucién educativa publica de la
provincia de Pacasmayo.
Muestra: Total de
(Poblaciéon muestral).
Técnica: Encuesta.

poblacion

Instrumento:  Cuestionario de
Relaciones interpersonales vy
cuestionario de Clima
organizacional.

Variable independiente:

Relaciones interpersonales.
Variable dependiente:
organizacional.

Método de andlisis de datos: Los
datos seran procesados
empleando el paquete estadistico
SPSS version 26.0

A nivel descriptivo:
contingencia.

A nivel inferencial: se aplicara el
estadigrafo Pseudo R?
Nagelkerker.

Clima

tablas de




Anexo 2: Cuadro de Operacionalizacion de Variables

Adaptada de: Mg. Yony Marcelino Malvas y M. Gilmar Jhon Arce Baltazar.
Adaptada por: Gledy Vasquez Céceres.

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento |Escalade medicion
conceptual Operacional
. En esta municacion rtiv.
Segun Hancco, et al. | . L - Comunicacion asertiva .
(2021) desde  un | investigacion la Habilidades . - Ordinal
' . . P Comunicativas Comunicacion empatlca
n 0 enfoque empresarial, | variable 1 sera
9 % son las f[acultaoles evaluada mediante Apertura de escucha Valores
'8 5 Bre?ggaltqsague Ienenpa?; la aplicacion de un Compromiso Compromiso laboral finales:
% g cooperar y trabajar con |CueSt|0naf|C|) spbre organizacional Compromiso colectivo Escala de Lickert
sus compaferos, relacion - — .
r e pomparieros, Y| 1as elaciones Lider autoritario Siempre (5)
— @ | cumplir con el trabajo | interpersonales Estilos de - — o
- = diario sin dificultar el de 15 : Lider democrético Casi siempre (4)
> = los demas (p. 188). que cuenta con liderazgo , ,
items. Laissez-faire A veces (3)
Arteaga (2019), es la | . L izaci Distribucién de funcion
formag e(n (;ue ol | investigacion  la organizacional stribucion de funciones Nunca (1)
. ) ' : Participacion en equipos
= trabajador percibe su varllablz 2 sera P de traba‘oq P
~ evaluada . : J
g5 desempefio, su ) Trabajo en equipo .
E 2 productividad y sobre | mediante la Motivacion laboral
2 g todo la satisfaccion que | aplicacién de un Roles asignados
s logra en su medio | cuestionario sobre .
> @ : . i P4 Condiciones favorables
8’ ambiente, humano y | el clima Satistaccion Sistema de recompensay
IfI'S'CQ dedntro delll cual | organizacional que laboral reconocimiento
eva a desarrolla su o
L cuenta con 20 p Toma de decisiones
trabajo diariamente. (p. | . Regulacion de —
Items. conflictos Resolucion de problemas

3).




Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario sobre Relaciones interpersonales

El presente cuestionario tiene por objetivo Determinar en qué medida influye las
relaciones interpersonales en el clima organizacional en una Institucion Educativa.
Pudblica de la provincia de Pacasmayo, 2023. Este instrumento es completamente
privado y la informacién que de él se obtenga es totalmente reservada y valida solo
para los fines académicos de la presente investigacion. En su desarrollo debe ser
extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas. Se agradece por

anticipado tu valiosa participacion.

INSTRUCCIONES: Debe marcar con absoluta objetividad con un aspa (X) en la
columna correspondiente de cada una de las interrogantes. La equivalencia de su

respuesta tiene el siguiente puntaje:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° items 1123 |4]|5

Dimension 1: Habilidades Comunicativas

1 Considero que la comunicacién dentro de la institucion
educativa es asertiva.

2 Considero que la comunicacién dentro de la institucion
educativa no es empdtica.

3 Existe una apertura de escucha entre los trabajadores.

4 La comunicacion entre los trabajadores es horizontal.

5 Se comunican oportunamente los cambios y los logros de
la institucién educativa.

Dimensién 2: Compromiso Organizacional

6 Estoy comprometido con la labor que desempefio.

7 Considero que estoy comprometido con el trabajo en
equipo.

8 Participo en las diferentes actividades programadas.

9 Cumplo con los roles y funciones designadas.

10 | Me identifico con las actividades de la institucion.

Dimension 3: Estilos de Liderazgo

11 | Se toma iniciativa y se comunica los proyectos de
innovacioén y los planes de mejora institucional.

12 | Considero que existe un autoritarismo en el manejo
administrativo de la institucion.




13 | Considero que existe democracia en las decisiones.

14 | Considero que existe mucha permisividad en las
decisiones.

15 | Comunico a los demés mis ideas innovadoras.

iiiGracias!!!




Cuestionario sobre Clima Organizacional

El presente cuestionario tiene por objetivo Determinar en qué medida influye las
relaciones interpersonales en el clima organizacional en una Institucion Educativa.
Pudblica de la provincia de Pacasmayo, 2023. Este instrumento es completamente
privado y la informacién que de él se obtenga es totalmente reservada y valida sélo
para los fines académicos de la presente investigacion. En su desarrollo debe ser
extremadamente objetivo, honesto y sincero en sus respuestas. Se agradece por
anticipado tu valiosa participacion.

INSTRUCCIONES: Debe marcar con absoluta objetividad con un aspa (X) en la
columna correspondiente de cada una de las interrogantes. La equivalencia de su

respuesta tiene el siguiente puntaje:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS 1 2 3 4 5

Dimensién 1: Estructura Organizacional

1 | Considero que la organizacion de la institucion educativa
es efectiva.

2 | Los objetivos de la institucion educativa buscan la
eficacia y eficiencia.

3 | Considero que la distribucion de los roles permite una
mejora en la gestion educativa.

4 | La distribucién de las funciones considera las
potencialidades y capacidades del trabajador.

5 | Existe una buena relacién interpersonal dentro de la
institucion educativa.

Dimensién 2: Trabajo en Equipo

6 | Lostrabajadores participan de manera activa y dinamica
en los equipos de trabajo.

7 | Los equipos de trabajo se organizan por motivacion
individual.

8 | Existe cohesion o union de los equipos de trabajo.

9 | Considero que los roles asignados se cumplen con
responsabilidad.

10 | Considero que existe una motivacion adicional en los
trabajadores cuando trabajan en equipo.

Dimensién 3: Satisfaccién Laboral

11 | Considero que las condiciones laborales son las
adecuadas.




12

Soy reconocido cuando desarrollo una accioén positiva.

13

Me siento satisfecho con mi labor en la institucién
educativa.

14

He recibido recompensa por la labor que desempefio.

15

Me siento feliz en mi ambiente de trabajo.

Dimension 4: Regulacion de Conflictos

16

La toma de decisiones es oportuna.

17

Se resuelven adecuadamente los problemas.

18

Considero que se toman decisiones de acuerdo al
contexto.

19

Se interviene oportunamente ante un conflicto.

20

Considero que no existen problemas dentro de la
institucion educativa.

iiiGracias!!!




Anexo 4: FichaTécnicade los Instrumentos

Relaciones Interpersonales

Nombre:

Cuestionario sobre Relaciones Interpersonales

Autor:

Adaptada de: Mg. Yony Marcelino Malvas y Mg. Gilmar Jhon Arce Baltazar.
Adaptada por: Gledy Vasquez Caceres.

Objetivo:
Determinar en qué medida influye las relaciones interpersonales en el clima
organizacional en docentes en una Institucion Educativa Pablica de la provincia

de Pacasmayo, 2023.

Normas:
Al responder el cuestionario debe ser veraz y objetivo con las respuestas para
obtener informacion fidedigna.

Usuarios (muestra):
El total de participantes es de 54 trabajadores en una Institucion Educativa

Publica de la provincia de Pacasmayo.

Unidad de analisis:
Cada uno de los trabajadores en una Institucion Educativa Publica de la

provincia de Pacasmayo, 2023.

Modo de aplicacion:

= El presente instrumento de evaluacion estad estructurado en 15 items,
agrupados en las tres dimensiones de las relaciones interpersonales y su
escala es de uno, dos, tres, cuatro y cinco puntos por cada item.

» Los trabajadores en una Institucion Educativa Publica de la provincia de
Pacasmayo deben de desarrollar el cuestionario en forma individual,
consignando los datos requeridos de acuerdo a las instrucciones para su

desarrollo de dicho instrumento de evaluacion.



= El tiempo de la aplicacién del cuestionario sera aproximadamente de 10

minutos y se realizara virtualmente en Google Forms.

8. Estructura:

Opcién derespuesta

VARIABLE DIMENSION Indicador Casi A Casi .
Nunca . Siempre
nunca | Veces | siempre
Comunicacion
asertiva
Habilidades Comunicacion
comunicativas empatica
Apertura de
escucha
Relaciones _ Compromiso
Interpersonales Com_promlso Iaboral'
organizacional | Compromiso
colectivo
Lider
. autoritario
Estilos de id
liderazgo L er
democratico

Laissez-faire

9. Escalade medicion:

9.1. Escala general de lavariable 1

: Sobre relaciones interpersonales

Intervalos Niveles
15-34 Malo
35-54 Regular
55 - 75 Bueno
9.2. Escala especifica (por dimension):
Dimensiones Intervalos Niveles
05-11 Malo
Habilidades comunicativas 12-18 Regular
19-25 Bueno
05-11 Malo
Compromiso organizacional 12-18 Regular
19-25 Bueno
05-11 Malo
Estilos de liderazgo 12 -18 Regular
19-25 Bueno




9.3. Escalavalorativa de las alternativas de respuesta de los items:

Nunca =1 Casi Siempre =4
Casi Nunca =2 Siempre =5
A veces =3

10. Validacion y confiabilidad:

La validez del instrumento se hizo por juicio de 5 expertos con el grado de
Magister o Doctor y otros del area de investigacion de la UCV. La confiabilidad
segun el Alfa de Cronbach para el instrumento sobre relaciones interpersonales
es de a=0.753 considerandose en el nivel alto.



Clima organizacional

Nombre:
Cuestionario sobre Clima Organizacional

Autor:

Adaptada de: Mg. Yony Marcelino Malvas y M. Gilmar Jhon Arce Baltazar.
Adaptada por: Gledy Vasquez Céaceres.

Objetivo:
Determinar en qué medida influye las relaciones interpersonales en el clima
organizacional en docentes en una Institucion Educativa Publica de la provincia

de Pacasmayo, 2023.

Normas:
Al responder el cuestionario debe ser veraz y objetivo con las respuestas para
obtener informacion fidedigna.

Usuarios (muestra):
El total de participantes es de 54 trabajadores en una Institucion Educativa

Publica de la provincia de Pacasmayo.

Unidad de anélisis:
Cada uno de los trabajadores en una Institucion Educativa Publica de la
provincia de Pacasmayo, 2023.

Modo de aplicacion:

= El presente instrumento de evaluacién esta estructurado en 20 items,
agrupados en las cuatro dimensiones del clima organizacional y su escala
es de uno, dos, tres, cuatro y cinco puntos por cada item.

= Los trabajadores en una Institucion Educativa Publica de la provincia de
Pacasmayo deben de desarrollar el cuestionario en forma individual,
consignando los datos requeridos de acuerdo a las instrucciones para su
desarrollo de dicho instrumento de evaluacion.

= El tiempo de la aplicacién del cuestionario sera aproximadamente de 10

minutos y se realizara virtualmente en Google Forms.



8. Estructura:

Opcidn derespuesta

VARIABLE DIMENSION Indicador Casi A Casi .
Nunca . Siempre
nunca | Veces | siempre
Nivel de
Estructura organizacion
organizacional | Distribucién de
funciones
Participacion
en equipos de
Trabajo en trgbaj'o,
equipo Motivacion
laboral
Clima Roles
Organizacional asignados
Condiciones
. ., favorables
Satisfaccion .
laboral Sistema de
recompensa y
reconocimiento
Toma de
Resolucién de decisiones
conflictos Resolucién de
problemas

9. Escalade medicion:

9.1. Escala general de lavariable 1: Sobre relaciones interpersonales

Intervalos Niveles
20 — 46 Malo
47 —-73 Regular
74 - 100 Bueno
9.2. Escala especifica (por dimension):
Dimensiones Intervalos Niveles
05-11 Malo
Estructura organizacional 12-18 Regular
19-25 Bueno
05-11 Malo
Trabajo en equipo 12 -18 Regular
19-25 Bueno
05-11 Malo
Satisfaccion laboral 12-18 Regular
19 - 25 Bueno
05-11 Malo
Resolucion de conflictos 12-18 Regular
19-25 Bueno




9.3. Escalavalorativa de las alternativas de respuesta de los items:

Nunca =1 Casi Siempre =4
Casi Nunca =2 Siempre =5
A veces =3

10. Validacion y confiabilidad:

La validez del instrumento se hizo por juicio de 5 expertos con el grado de
Magister o Doctor y otros del area de investigacion de la UCV. La confiabilidad
segun el Alfa de Cronbach para el instrumento sobre clima organizacional es

de a=0.836 considerandose en el nivel alto.



Anexo 5: Prueba Piloto

Prueba de confiabilidad del
mediante Alfa de Cronbach

instrumento Relaciones Interpersonales,

Hablllldao!es Compror_mso Estilos de liderazgo
N° comunicativas organizacional

1 2| 3| 4/ 5/ 6| 7| 8 9| 10| 11| 12| 13| 14| 15
El 3| 3| 3/ 3 3 4 3| 3] 4 3 3 3 3 3 3
E2 3| 5| 3| 4] 4| 5| 5| 4 5 5 4 4 3| 4 4
E3 4, 2| 4, 4| 4, 5/ 5 5 5 5 4 2| 4, 3 4
E4 3| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4, 4 4 4 3 3 3 3
ES 4, 3| 4, 4| 4, 5 5 4, 5 5 4, 3| 4] 4 5
E6 3| 3| 4 4 3| 5/ 5| 5/ 5 4| 4 4 3| 4 4
E7 4, 41 4| 4, 3| 5 5 4| 4| 5 4, 3| 4, 2| 3
E8 4 3| 3| 3| 2/ 5 5 4 5/ 5/ 5/ 5 2/ 1 5
E9 3| 3| 3/ 4 4 5/ 5 4 5 5 5 3 4 3 4
E10 4, 2| 4| 4, 4 5 5 5/ 5/ 5/ 4 2| 4 2 5
E11l 4, 4| 4| 4, 5 5 5 5/ 5| 5/ 5 4| 3| 4 4
E12 3| 3 4 4 5/ 5/ 5/ 5 5 5 4 4 3 3 5
E13 3| 3 3/ 3] 3 4 3| 3] 4 3 3 3 4 3 3
El4 4, 3| 4, 3| 4, 50 5 4, 5 5 4, 3| 4] 4 5
E15 3| 3| 3| 4 4, 5/ 5 4] 5 5 5 3 4 4 4

Muestra: Prueba piloto

CONFIABILIDAD TOTAL:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
837 15

Salida SPSS versién 26.0




CONFIABILIDAD SEGUN ITEMS:

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si | Varianza de escala si | Correlacion total | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | el elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido

P1 55,0667 29,210 ,321 ,835
P2 55,4000 30,257 ,056 ,854
P3 55,0000 28,143 ,521 ,826
P4 54,8667 27,552 ,679 ,819
P5 54,8667 25,695 ,593 ,819
P6 53,7333 27,210 ,900 ,813
P7 53,8667 24,410 ,886 , 799
P8 54,3333 26,238 ,660 ,815
P9 53,8000 27,171 ,814 ,815
P10 53,9333 24,638 ,832 ,802
P11 54,4000 27,114 ,562 ,822
P12 55,2667 30,352 ,031 ,857
P13 55,0667 30,924 -,009 ,853
P14 55,4000 28,543 ,193 ,851
P15 54,4667 25,838 ,590 ,819

Salida SPSS version 26.0




Prueba de confiabilidad del instrumento Clima organizacional, mediante Alfa

de Cronbach

m421334533143333
m%w444453342543334
wmmw443453342444345
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5555354443454345
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Mm3454453342454345
w.m2554453352454345
W1455344343444344
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L ||| ||| o oo

Muestra: Prueba piloto

CONFIABILIDAD TOTAL:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

15

0,888

Salida SPSS version 26.0



CONFIABILIDAD SEGUN ITEMS:

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si
el elemento se ha

Varianza de escala
si el elemento se ha

Correlacion total
de elementos

Alfa de Cronbach si
el elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
P1 51,9333 42,495 ,563 ,881
P2 51,7333 36,352 ,891 ,863
P3 51,8667 37,981 ,811 ,868
P4 52,1333 42,695 ,732 ,878
P5 52,3333 42,524 714 ,878
P6 52,3333 42,810 ,669 ,879
P7 52,2000 44,314 ,236 ,896
P8 52,0000 40,714 ,558 ,881
P9 52,1333 41,267 , 751 ,875
P10 52,0667 43,495 479 ,884
P11 52,2667 41,638 ,564 ,881
P12 52,4667 41,124 ,641 ,878
P13 51,0000 45,714 ,306 ,889
P14 53,1333 44,267 ,142 ,909
P15 51,6000 39,543 ,765 ,872

Salida SPSS version 26.0
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Anexo 6: Validez de los instrumentos

Evaluacion por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos
VALIDADOR 1

Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el

instrumento relaciones

interpersonales. La evaluacion de! instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente, aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Yun o Cliscbadh 3

Grado profesional: | Maestria W] ﬁg ( )

Cllnica () Social
Area de formacién académica )
Educativa 60 Organizacional ( )
Area de experiencia profesional DocenTe
Institucién donde labora ShaTh MA E s rrk
Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afios ()
&rea:

Mas de 5 afios (),)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. P la evaluacién

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Cuestionario de relaciones interpersonales

Autora: | Gledy Vasquez Céaceres (Adaptado)
Procedencia: | Pert
Administracién: | Colectiva e individual

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Una institucién educativa publica de la provincia de
Pacasmayo

Significacion:

Esta compuesta por la variable relaciones interpersonales
que contiene 03 dimensiones, de 08 indicadores y 15 items
en total. El objetivo es medir la relacién causal de variables.

4. Soports tebrico

V1: Las relaciones interpersonales, desde un enfoque empresarial, es la facultad que tienen los
individuos de cooperar y trabajar con sus compafieros, estableciendo objetivos que permitan
cumplir con el trabajo diario sin dificultar el desempefio iaboral de los demas compafieros.

(Hancco, et al. 2021, p.188).
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Escala/Area Subescala Definicion
(dimensiones)

Son la totalidad del desarrollo lingilistico que se
procesa durante la vida de la persona, para
cumplir el propésito de participar eficientemente
en el ambito de ta comunicacion grupal e
individual, estos procesos se pueden dividir en
leer, escribir, hablar, entre ofros. (Romero,
2022).

Es el nivel de identificacioh y sentido de
permanencia que muestra el trabajador con su
centro de iabores, por lo que se involucra
Compromiso . activamente con la finalidad y propésitos de la
organizacional organizacion, por lo general los trabajadores
mas comprometidos son los de mayor
experiencia y permanencia- (Gonzales & Soto,
2018).

Es un patrén de conducta que es observado y
definido por terceros, asf como la percepcién de
uno mismo respecto de la posicién y accionar
como lider, lo que moviliza al grupo de
seguidores en ia direccibn que se solicita
(Guillén, Mayo y Korotov, 2015).

Habilidades
comunicativas

Relaciones
interpersonales

Estilos de liderazgo

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento el cuestionario relaciones interpersonales, elaborado por Gledy
Vasquez Céceres en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

Categoria Calificacion indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo nivel El item requiere bastantes
modificaciones 0 una modificacion
muy grande en el uso de las

CLARIDAD palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de

El item se comprende estas

facilmente, es decir, su )

sintactica y semantica | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy

son adecuadas. especifica de algunos de los

términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacion légica con
COHERENCIA (no cumple con el criterio) | la dimensién.

El item tiene relacion
légica con la dimension o
indicador  que  eta 3 Acuerdo (moderado nivel) [El item tiene una relacion
midiendo. moderada con la dimensi6n que se
esta midiendo.

2. Desacuerdo (bajonivelde | El item tiene una relacion
acuerdo) tangencialfiejana con la dimensién
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4. Totalmente de acuerdo alto | EI ilem se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

1. No cumpie con el criterio El item puede ser eliminade sin que
se vea afectada la medicion de la
dimensién.

RELEVANCIA 2. Bajo nivel Ei item tiene alguna relevancia,
pero oftro item puede estar

El item es esencial o incluyendo lo que mide este.

importante, es decir debe

ser incluido. 3. Moderado nivel El tem as relativamente
importante.

4. Aito nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio.

Bajo nivel.

Moderado nivel.

Esl B IR A

Alto nivel.

Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales
« Primera dimension: habilidades comunicativas
« (Objetivos de la dimension: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion | 1

asertiva / pd v

Comunicacién | 2

empética v v 4

Apertura de | 3,4,5

escucha

¢ Segunda dimensién: Compromiso organizacional
+ Objetivos de la dimension: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Compromiso 6,9, 10

laboral - v v

Compromise ;7,8 )

colectivo v pd v

» Tercera dimension: Estilos de liderazgo
s Objetivos de la dimensién: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores | item Ciaridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Lider 12

autoritario v v v »
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Lider 11,13
democratico v / v
Laissez-faire | 14,15 7 7 d

K}ﬁﬁﬂ‘aﬁ evaluador
ONEI 192489 Pz

Pd.; el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel
de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y
Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80% de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item este puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https: www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos
VALIDADOR 1

Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento clima organizacional. La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente, aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Yamzf Z/I'zuln'»f( Jojvon n/omé;rfv
()

Grado profesional: | Maestria (¥ Doctor

Clinica ()
Educativa (5

Social ()
Organizacional ( )

Area de formacién académica

Area de experiencia profesional DeLEMTE

Institucion donde labora SANTA MAG DA LENA

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 afios ()
Mas de 5 afios yr)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba: | Cuestionario de clima organizacional

Autora: | Gledy Vasquez Caceres (Adaptado)

Procedencia:

Peru

Administracion:

Colectiva e individual

Tiempo de aplicacioén:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Una institucidn educativa publica de la provincia de

Pacasmayo

Est4 compuesta por la variable clima organizacional que
contiene 04 dimensiones, de 09 indicadores y 20 items en
total. El objetivo es medir la relacion causal de variables.

Significacién:

4. Soporte teérico

V2: el clima organizacional es la forma en que un trabajador percibe su desempefio, el nivel de
productividad y sobre todo la satisfaccién que tiene respecto al medio ambiente humano y fisico
dentro del cual lleva a cabo su trabajo diario. (Pilligua y Arteaga 2019, p. 3).
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Definicion

Son ‘“los diferenies patrones de relacion y
articulacion entre las partes a través de los
cuales una institucién se organiza con el fin de
cumplir las metas que se ha propuesto y lograr
el objetivo deseado”. (Barone, 2008, p. 27).

Escala/Area Subescala
(dimensiones)
Estructura
organizacional
Trabajo en equipo
Clima

organizacional

Es la capacidad para realizar un trabajo
compartido { de forma conjunta con el fin de
alcanzar fos propésitos deseados, sin embargo,
dentro de él siempre surgirdn dificultades y
conflictos; asl mismo indica que un punto
importante para el trabajo en equipo es Ila
confianza mutua que debe existir entre lideres y
colaboradores, pues ambas partes deben
asumir con responsabilidad las tareas
asignadas. (La Torre, 2019).

Satisfaccién laboral

Es la disposicién de los colaboradores respecto
a su entorno laboral, y considera que esta ligado
a lo emocional y afectivo de los empleados
respecto a sus labores, el cual puede ser
positivo 0 negativo causando impacto en la
organizacion. (inga, 2020).

Regulacién
conflictos

de

Es la capacidad para negociar y resolver
diferencias y contradicciones que surgen en el
ambiente laboral y que ganen con los acuerdos
0 decisiones a las que llegan (Acosta, 2011, p.
124).

5.

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento el cuestionario clima organizacional, elaborado por Gledy Vasquez
Céaceres en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
13. No cumple con e criterio El item no es claro.
14. Bajo nivel El item requiere bastantes

CLARIDAD

El item se comprende
faciimente, es decir, su
sintdctica y semaéntica
son adecuadas.

modificaciones o una modificacion
muy grande en ef uso de las
palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

15. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los
términos del item.

16. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
COHERENCIA 13. Totaimente en desacuerdo | Ei item no tiene relacién i6gica con
{no cumple con el criterio) | la dimensidn.
El item tiene relacion - -
El item tiene una relacion

Iégica con la dimensién o
indicador que eta

14. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo

)

tangencial/iejana con la dimension
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midiendo. 15. Acuerdo (moderado mivel) | El item tiene una refacion
moderada con la dimensién que se
esta midiendo.

16. Totalmentq deacuerdo afto | EI item se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

13. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimension.

RELEVANCIA 14. Bajo nivel El ftem tiene alguna relevancia,
pero ofro [tem puede estar

El item es esencial o incluyendo lo que mide este.

importante, es decir debe

ser incluido. 15. Moderado nivel El ftem es relativamente
importante.

16. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, as/ como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

No cumple con el criterio.

Bajo nivel.
Moderado nivel.
Alto nivel.

o @ N &

Dimensiones del instrumento: Clima organizacional
* Primera dimension: Estructura organizacional
e Objetivos de la dimensi6n: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de | 1,2 <

organizacion / 4 /

Distribucidén de | 3,4, 5

funciones v e /

¢ Segunda dimensién: Trabajo en equipo
o Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Participacién 6,8

en equipos de /S

trabajo v 4

Motivacién 7,10 /

laboral 4 7

Roles 9 / y e

asignados
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e Tercera dimensién: Satisfaccién laboral
e Obijetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones 11, 13,15

favorables 4 / /

Sistema de | 12, 14

recompensas y P rd v

reconocimiento

* Cuarta dimensién: Regulacién de conflictos
e Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Toma de | 16, 18 7

decisiones 4 4

Resoluciéon de | 17, 19, 20

problemas V' 4 /

A

F¢ma del evaluador
DN: |1 9242993

Pd.; el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel
de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y
Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80% de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item este puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https: www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos
VALIDADOR 2

Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento relaciones
interpersonales. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente, aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: /{f,s Pasu, Ginr V4
Grado profesional: | Maestria é x) 1 % i ( %
Clinica () Social ()
Area de formaci6én académica ) o
Educativa §() Organizacional ( )
Area de experiencia profesional lmw,/m*%
Institucién donde labora &rwg ver -SAC
Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afios ()
&rea: | mas de 5 afios ()
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:
Autora:

Cuestionario de relaciones interpersonales
Gledy Vasquez Céaceres (Adaptado)

Procedencia:

Peru

Administracién:

Colectiva e individual

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

Una institucién educativa puiblica de la provincia de

Ambito de aplicacién: Pacasmeyo

Est4 eompuesta por la variable relaciones interpersonales
que contiene 03 dimensiones, de 08 indicadores y 15 items
en total. El objetivo es medir la relacién causal de variables.

Significacion:

4. Soporte tedrico

V1: Las relaciones interpersonales, desde un enfoque empresarial, es la facultad que tienen los
individuos de cooperar y trabajar con sus compafieros, estableciendo objetivos que permitan
cumplir con el trabajo diario sin dificultar el desempefio laboral de los demas compafieros.
(Hancco, et al. 2021, p.188). * ‘
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Escala/Area Subescala Definicion
(dimensiones)

Son la totalidad del desarrollo linglistico que se
procesa durante la vida de la persona, para
cumplir el propdsito de participar eficientemente
en el ambito de la comunicacién grupal e
individual, estos procesos se pueden dividir en
leer, escribir, hablar, entre otros. (Romero,
2022).

Es el nivel de identificacion y sentido de
permanencia que muestra el trabajador con su
centro de labores, por lo que se involucra
Compromiso activamente con la finalidad y propésitos de la
organizacional organizacion; por lo general los trabajadores
mas comprometidos son los de mayor
experiencia y permanencia- (Gonzales & Soto,
2018).

Es un patrén de conducta que es observado y
definido por terceros, asi como la percepcion de
uno mismo respecto de la posicién y accionar
como lider, lo que moviliza al grupo de
seguidores en la direccibn que se solicita
(Guillén, Mayo y Korotov, 2015).

Habilidades
comunicativas

Relaciones
interpersonales

Estilos de liderazgo

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, le presento el cuestionario relaciones interpersonales, elaborado por Gledy
Vasquez Céceres en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo nivel El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacién
muy grande en el uso de las

CLARIDAD palabras de acuerdo con su
El ftem se comprende Zgra»;icado o por la ordenaciéon de
faciimente, es decir, su y

sintactica y semantica | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
son adecuadas. especifica de algunos de los

términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacion légica con
(no cumple con el criterio) | la dimension.

COHERENCIA
2. Desacuerdo (bajo nivelde | EI item tiene wuna relacion

El item tiene relacién T : A
|
légica con la dimension o acuerdo) tangencial/lejana con la dimension

indicador  que  eta |3 Acuerdo (moderado nivel) |El Item tiene una relacion
midiendo. moderada con la dimensién que se
esta midiendo.
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4. Totalmente de acuerdo afto [ El  ftem se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

1. No cumple con el criterio El ftem puede ser efiminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimension.

RELEVANCIA 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide este.

El item es esencial o
importante, es decir debe

ser incluido. 3. Moderado nivel El ftem es relativamente
importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asl como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

No cumple con el criterio.

Bajo nivel.
Moderado nivel.
Alto nivel.

bl el B e

Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales
¢ Primera dimensi6n: habilidades comunicativas
o Objetivos de la dimension: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
- Recomendaciones

o | , | v

S |2 , | 7 7

::ceu“:hraa de{ 3,45 / / o

o Segunda dimensién: Compromiso organizacional
o Objetivos de la dimensién: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Compromiso 6,9, 10

laboral v / /

Compromiso 7,8

colectivo v v '/

e Tercera dimensién: Estifos de liderazgo
o Objetivos de la dimensién: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Lider 12

autoritario 4 / /
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Lider 11,13
democratico v v v
Laissez-faire | 14, 15 v/ I /

Firma del evaluador

DNI: 33662369

Pd.; el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel
de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y
Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80% de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item este puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https: www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos
VALIDADOR 2

Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento clima organizacional. La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente, aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
HOWIENS OV Jta: 2 leguite fipiqza VosSsve
() 7/ Boctor 7/

Grado profesional: | Maestria’ d)
Clinica () Social ()

Area de formaci6n académica o
Educativa (=) Organizacional ( )

Area de experiencia profesional Rdiiicn _r]" T
Institucién donde labora J 2ad $4c
Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afids ()
4rea: | Mas de 5 afios fy)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Pro o de la evaluacién
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba: | Cuestionario de clima organizacional
Autora: | Gledy Vasquez Céceres (Adaptado)
Procedencia: | Pert
Administracién: | Colectiva e individual

Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

Una institucién educativa publica de la provincia de

Ambito de aplicacion: Pecaamayo

Est4 compuesta por la variable clima organizacional que
Significacion: | contiene 04 dimensiones, de 09 indicadores y 20 items en
total. El objetivo es medir la relacién causal de variables.

4. Soporte teérico

V2: el clima organizacional es la forma en que un trabajador percibe su desempefio, el nivel de
productividad y sobre todo la satisfaccién que tiene respecto al medio ambiente humano y fisico
dentro del cual lleva a cabo su trabajo diario. (Pilligua y Arteaga 2019, p. 3).
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Escafa/Area

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Estructura
organizacional

Son ‘los diferentes patrones de relacion y
articulacién entre las partes a través de los
cuales una institucién se organiza con el fin de
cumplir las metas que se ha propuesto y lograr
el objetivo deseado”. (Barone, 2009, p. 27).

Clima
organizacional

Trabajo en equipo

Es la capacidad para realizar un trabajo
compartido y de forma conjunta con el fin de
alcanzar los propésitos deseados, sin embargo,
dentro de él siempre surgiran dificultades y
conflictos; asi mismo indica que un punto
importante para el trabajo en equipo es la
confianza mutua que debe existir entre lideres y
colaboradores, pues ambas partes deben
asumir con responsabilidad las tareas
asignadas. (La Torre, 2019).

Satisfaccion laboral

Es la disposicion de los colaboradores respecto
a su entorno laboral, y considera que esta ligado
a lo emocional y afectivo de los empleados
respecto a sus labores, el cual puede ser
positivo o negativo causando impacto en la
organizacion. (Inga, 2020).

Regulacién
conflictos

de

Es la capacidad para negociar y resolver
diferencias y contradicciones que surgen en el
ambiente laboral y que ganen con los acuerdos
o decisiones a las que llegan (Acosta, 2011, p.
124).

5. P i i

A continuacién, le presento el cuestionario clima organizacional, elaborado por Gledy Vasquez
Céaceres en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.
Categoria Calificacion Indicador

13. No cumple con el criterio El item no es claro.

14. Bajo nivel El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacién
muy en el uso de las

CLARIDAD palabras de acuerdo con su
El item se comprende significado o por la ordenacién de

facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

estas.

15. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los
términos del item.

16. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
COHERENCIA 13. Totaimente en desacuerdo | El ftem no tiene refacién i6gica con
) (no cumple con el criterio) | la dimensién.
El item tiene relacion —— = -
l6gica con la dimensién o | 14. Desacuerdo (bajo nivelde | EI item tiene una relacion
indicador que eta acuerdo) tangencial/lejana con la dimension
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ser incluido.

El item es esencial o
importante, es decir debe

midiendo. 15. Acuerdo (moderado nivel) [El item tene una refacion
moderada con la dimensién que se
esta midiendo.

16. Totaimente de acuerdo aito | EI _ ftem Seé encuentra ests

nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

13. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimensién.

RELEVANCIA 14. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia,

pero otro [tem puede estar
incluyendo lo que mide este.

15. Moderado nivel

El item es
importante.

relativamente

16. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items
solicitamos brinde sus observacion

6. No cumple con el criterio.

Bajo nivel.

7
8. Moderado nivel.
9. Alto nivel.

Dimomionosdolhnmm:mimamgan'zacional

* Primera dimensién: Estructura organizacional

* Objetivos de la dimension:

y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asf como
es que considere pertinente.

(evaluar el clima organizacional).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de | 1,2

organizacion v v v

Distribucién de | 3, 4, 5

funciones v v v

¢ Segunda dimension: Trabajo en equipo

¢ _Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

] Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Participacién
en equipos de
trabajo

6,8

v

Motivacién
laboral

7,10

%

X

v

Roles

asignados

N
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e Tercera dimension: Satisfaccion laboral
o Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
g Recomendaciones
Condiciones 11, 13,15
favorables v v v
Sistema de | 12,14
recompensas y v
reconocimiento ¥ »

e Cuarta dimension: Regulacién de conflictos

¢ Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).
Indicadores Iitem Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Toma de | 16, 18
decisiones v ¥ v
Resolucién de | 17, 19, 20
problemas v A v

Firma del evaluador

DNI: 33662369

Pd.; el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel
de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y
Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindarén una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80% de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item este puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https: www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

VALIDADOR 3

Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento relaciones
interpersonales. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente, aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Sl yswm,' Cidee Gl

Grado profesional: | Maestria (3 Doctor ()

Area de formacién académica

Clinica () Social ()
Educativa (%) Organizacional ( )

Area de experiencia profesional | » dwwis 17t von

Instituciéon donde labora 2€ “ Mo, 044/0 »

Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afios ()

A Mas de 5 afios (39

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Cuestionario de relaciones interpersonales

Autora:

Gledy Vasquez Caceres (Adaptado)

Procedencia:

Pera

Administracién:

Colectiva e individual

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Una institucién educativa publica de la provincia de
Pacasmayo

Significacion:

Esta compuesta por la variable relaciones interpersonales
que contiene 03 dimensiones, de 08 indicadores y 15 items
en total. El objetivo es medir la relacién causal de variables.

4. Soporte teérico

V1: Las relaciones interpersonales, desde un enfoque empresarial, es la facultad que tienen los
individuos de cooperar y trabajar con sus compafieros, estableciendo objetivos que permitan
cumplir con el trabajo diario sin dificultar el desempefio laboral de los demas comparieros.

(Hancco, et al. 2021, p.188).
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Escala/Area Subescala Definicion
(dimensiones)

Son la totalidad del desarrollo lingiistico que se
procesa durante la vida de la persona, para
cumplir el propésito de participar eficientemente
en el ambito de la comunicacién grupal e
individual, estos procesos se pueden dividir en
leer, escribir, hablar, entre otros. (Romero,
2022).

Es el nivel de identificacion y sentido de
permanencia que muestra el trabajador con su
centro de labores, por lo que se involucra
Compromiso activamente con la finalidad y propésitos de la
organizacional organizacion; por lo general los trabajadores
més comprometidos son los de mayor
experiencia y permanencia- (Gonzales & Soto,
2018).

Es un patrén de conducta que es observado y
definido por terceros, asi como la percepcion de
uno mismo respecto de la posicién y accionar
como lider, lo que moviliza al grupo de
seguidores en la direccion que se solicita
(Guillén, Mayo y Korotov, 2015).

Habilidades
comunicativas

Relaciones
interpersonales

Estilos de liderazgo

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, le presento el cuestionario relaciones interpersonales, elaborado por Gledy
Vasquez Céaceres en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo nivel El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las

CLARIDAD palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de

El item se comprende estas

faciimente, es decir, su )

sintactica y semantica | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy

son adecuadas. especifica de algunos de los

términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacién logica con
COHERENCIA (no cumple con el criterio) | la dimensién.

El item tiene relacion
légica con la dimensién o
indicador  que  eta 3 Acuerdo (moderado nivel) | El item tiene una  relacion
midiendo. moderada con la dimensién que se
esta midiendo.

2. Desacuerdo (bajo nivelde | El item tiene wuna relacién
acuerdo) tangencial/lejana con la dimensién
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4. Totalmente de acuerdo afto | EI item se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimension.

RELEVANCIA 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia,
pero otro Iitem puede estar

El ftem es esencial o incluyendo lo que mide este.

importante, es decir debe

ser incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

No cumple con el criterio.

Bajo nivel.

Moderado nivel.

& W N

Alto nivel.

Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales
e Primera dimensién: habilidades comunicativas
* Objetivos de la dimension: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores | item Claridad Coherencia ‘Relevancia Observaciones/
— i Recomendaciones

gl b F | 7 | »

eCr?\f::t?ol;amén 2 s o .

:g:l:::t:‘r: de |3.4,5 P . &

e Segunda dimensién: Compromiso organizacional
* Objetivos de la dimensién: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Compromiso 6,9, 10

laboral ¥ v v

Compromiso 7.8

colectivo & s rd

* Tercera dimension: Estilos de liderazgo
e Objetivos de la dimensién: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Lider 12

autoritario v il v i
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Lider 11,13
democratico v v v
Laissez-faire 14, 15 v v v

irma dél evaluador
DNE: 26733219

Pd.; el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel
de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y
Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80% de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item este puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https: www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos
VALIDADOR 3

Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento clima organizacionatl. La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados
obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente, aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Da enerales del jue:
Nombre del juez: S-l. /w'c"\ yov an; P JA“ ¢« ¢ b
Grado profesional: | Maestria §x) Doctor ()
Clinica () Social ()
Educativa (x) Organizacional ( )

Area de experiencia profesional /4 dwiwidFcati va
Institucion donde labora € “Models”

Area de formacion académica

Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afios )
area: | mas de 5 afios (y)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

/'...--h,:Q 2. Propésito de la evaluacién

£ "% validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

] ’/ 3. Datos de la escala
Nombre de la prueba: | Cuestionario de clima organizacional
Autora: | Gledy Vasquez Céceres (Adaptado)
Procedencia: | Peru

Administracién: | Colectiva e individual

Tiempo de aplicacién: | 15 minutos

Una institucién educativa publica de la provincia de

Ambito de aplicacion: | oo ayo

Estd compuesta por la variable clima organizacional que
Significacién: | contiene 04 dimensiones, de 09 indicadores y 20 items en
total. El objetivo es medir la relacién causal de variables.

4. Soporte teérico

V2: el clima organizacional es la forma en que un trabajador percibe su desempefio, el nivel de
productividad y sobre todo la satisfaccién que tiene respecto al medio ambiente humano Yy fisico
dentro del cual lleva a cabo su trabajo diario. (Pilligua y Arteaga 2019, p. 3).
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Escala/Area Subescala Definicion
(dimensiones)

Son ‘los diferentes patrones de relacion y
articulacién entre las partes a través de los
cuales una institucién se organiza con el fin de
cumplir las metas que se ha propuesto y lograr
el objetivo deseado”. (Barone, 2008, p. 27).

Es la capacidad para realizar un trabajo
compartido y de forma conjunta con el fin de
alcanzar los prop6sitos deseados, sin embargo,
dentro de él siempre surgiran dificultades y
conflictos; asi mismo indica que un punto
importante para el trabajo en equipo es la
confianza mutua que debe existir entre lideres y
Clima colaboradores, pues ambas partes deben
organizacional asumir con responsabilidad las tareas
asignadas. (La Torre, 2019).

Es la disposicién de los colaboradores respecto
a su entorno laboral, y considera que esté ligado
a lo emocional y afectivo de los empleados
respecto a sus labores, el cual puede ser
positivo o negativo causando impactd en la|,
organizacion. (Inga, 2020).

Estructura
organizacional

Trabajo en equipo

Satisfaccion laboral

Es la capacidad para negociar y resolver
diferencias y contradicciones que surgen en el
ambiente laboral y que ganen con los acuerdos
o decisiones a las que llegan (Acosta, 2011, p.
124).

Regulacion de
conflictos

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento el cuestionario clima organizacional, elaborado por Gledy Vasquez
Caceres en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
ftems segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
13. No cumple con el criterio El item no es claro.
14. Bajo nivel El item requiere bastantes

modificaciones o una modificaciéon
muy grande en el uso de las

CLARIDAD palabras de acuerdo con su
El item se comprende significado o por la ordenacién de
facilmente, es decir, su estas.

sintactica y semaéntica

oon adecusdas; 15. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy

especifica de algunos de los
términos del item.

16. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 13. Totaimente en desacuerdo | El item no tiene refacién légica con

(no cumple con el criterio) | la dimension.
El ftem tiene relacién : - :
légica con la dimensién o 14. Desacuerdo (bajo nivelde | EI item tiene una relacion

indicador que eta acuerdo) tangencial/lejana con la dimension
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midiendo. 15. Acuerdo (moderado nivel) | El item tiene una refacion
moderada con la dimension que se
esta midiendo.

16. Totaimente de acuerdo alto | EI ftem se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensiéon que
esta midiendo.

13. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimensién.

RELEVANCIA 14. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar

El item es esencial o incluyendo lo que mide este.

importante, es decir debe

ser incluido. 15. Moderado nivel El item es relativamente
importante.

16. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

6. No cumple con el criterio.
7. Bajo nivel.

8. Moderado nivel.

9. Alto nivel.

Dimensiones del instrumento: Clima organizacional
e Primera dimensioén: Estructura organizacional
* Objetivos de la dimension: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de (1,2

organizacion v ol v

Distribucién de | 3,4, 5

funciones v v i

¢ Segunda dimension: Trabajo en equipo

e Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Participacion 6,8
en equipos de v v v
trabajo
Motivacion 7,10 )
laboral v v v
Roles 9

asignados v - v/
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e Tercera dimension: Satisfaccién laboral
« Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones 11, 13,15

favorables v v v

Sistema de | 12, 14

recompensas y v v v

reconocimiento

e Cuarta dimensién: Regulacién de conflictos
o Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Toma de | 16, 18

decisiones v v 7

Resoluciéon de | 17, 19, 20 o Py /

SE)-

Firma del evaluador
DNI: 26733219

Pd.; el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel
de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y
Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80% de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item este puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https: www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacién por juicio de expertos
VALIDADOR 4

Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento relaciones
interpersonales. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente, aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
~— Nombredel juez: Mir.‘o.m Leoer 1Mantiney Ve
r N ()

Grado profesional: | Maestria ()
Clinica () Social ()
Area de formacién académica _ o
Educativa () Organizacional ( )
Area de experiencia profesional | ) , tyue

Institucién donde labora | 7 ¢.9/003} “ Mo ofo*
Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afios ()

area: Mas de 5 afios ()

Experiencia en investigacion
Psicométrica:
(si correspende)

2. Propésito de la evaluacién

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de Ia prueba: | Cuestionario de relaciones interpersonales

Autora: | Gledy Vasquez Caceres (Adaptado)
Procedencia: | Perd

Administracién: | Colectiva e individual

Tiempo de aplicacién: | 15 minutos

Una institucion educativa publica de la provincia de

Ambito de aplicacion: | oo o ayo

Esta eompuesta por la variable relaciones interpersonales
Significacion: | que contiene 03 dimensiones, de 08 indicadores y 15 items
en total. El objetivo es medir la relacién causal de variables.

4. Soports teérico

V1: Las relaciones interpersonales, desde un enfoque empresarial, es la facultad que tienen los
individuos de cooperar y trabajar con sus compafieros, estableciendo objetivos que permitan
cumplir con el trabajo diario sin dificultar el desempefio laboral de los demas compafieros.
(Hancco, et al. 2021, p.188).
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Escala/Area Subescala Definicion
(dimensiones)

Son la totalidad del desarrollo lingliistico que se
procesa durante la vida de la persona, para
cumplir el propésito de participar eficientemente
en el ambito de la comunicacién grupal e
individual, estos procesos se pueden dividir en
leer, escribir, hablar, entre otros. (Romero,
2022).

Es el nivel de identificacion y sentido de
permanencia que muestra el trabajador con su
centro de labores, por lo que se involucra
Compromiso activamente con la finalidad y propésitos de la
organizacional organizacién; por lo general los trabajadores
mas comprometidos son los de mayor
experiencia y permanencia- (Gonzales & Soto,
2018).

Es un patrén de conducta que es observado y
definido por terceros, asi como la percepcion de
uno mismo respecto de la posicién y accionar
como lider, lo que moviliza al grupo de
seguidores en la direccion que se solicita
(Guillén, Mayo y Korotov, 2015).

Habilidades
comunicativas

Relaciones
interpersonales

Estilos de liderazgo

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento el cuestionario relaciones interpersonales, elaborado por Gledy
Vasquez Céaceres en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo nivel El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las

GLARIDAD palabras de acuerdo con su
E! item se comprende significado o por la ordenacion de
facilmente, es decir, su estas.

sintactica y semantica

s0n adecliadas: 3. Moderado nivel Se requiere una modificaciéon muy

especifica de algunos de los
términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacion l6gica con
(no cumple con el criterio) | la dimension.

COHERENCIA

2. Desacuerdo (bajo nivelde | El item tiene una relacién

El item tiene relacion acuerdo) tangencial/lejana con la dimension
l6gica con la dimension o

indicador que eta

midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) | EI item tiene una relacion
moderada con la dimensién que se
esta midiendo.
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4. Totaimente de acuerdo alto
nivel)

Bl _item se encuentra esta
relacionado con la dimension que
esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser efiminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimensién.

RELEVANCIA 2. Bajo nivel

El item es esencial o
importante, es decir debe

El item tiene alguna relevancia,
pero ofro item puede estar
incluyendo lo que mide este.

ser incluido. ﬁ Moderado nivel El item es relativamente
importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe

ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asf como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

No cumple con el criterio.

Bajo nivel.

1
2
3. Moderado nivel.
4. Alto nivel.

Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales
« Primera dimension: habilidades comunicativas

« Objetivos de la dimension: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
. Recomendaciones

o |1 / / %

o | ’ v

rer / / v/

« Segunda dimensién: Compromiso organizacional

« Objetivos de la dimension: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores | item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Compromiso 6,9, 10 y i

laboral v #

Compromiso 7.8

colectivo v/ ¥ v

+ Tercera dimension: Estilos de liderazgo

« Obijetivos de la dimensién: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Lider 12 v / 5

autoritario
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Lider 11,13 v
democrético 4 v
Laissez-faire 14, 15 7/ P N

de los expertos han estado de acuerdo con la validez
(Voutilainen & Liukkonen, 1995,

Ver: https: www.revis

SpPacios.col

citados en Hyrkas et al. (2003).
ited2017/cited2017-23.

e

Firma del evaluador
DNI: 05363143

.

f entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

VALIDADOR 4

Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento clima organizacional. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente, aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | a7, bomor Mamtiue; Ja

Grado profesional: | Maestria [%) Doctor = ()

Area de formacién académica

Clfnica () Social ()
Educativa () Organizacional ( )

Area de experiencia profesional Do Ll

Institucion donde labora | 7 .£. 4,00y YMaolels

Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afios ()

" Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba:

Cuestionario de clima organizacional

Autora:

Gledy Vasquez Caceres (Adaptado)

Procedencia:

Perti

Administracion:

Colectiva e individual

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

Ambito de aplicacién:

Una institucién educativa publica de la provineia de
Pacasmayo

Estd compuesta por la variable clima organizacional que

Signifieacién: | contiene 04 dimensiones, de 09 indicaderes y 20 items en
total. El objetivo es medir la relacién causal de variables.
4. Soporte teérico

V2: el clima organizacional es la forma en que un trabajador percibe su desempefio, el nivel de
productividad y sobre todo la satisfaccion que tiene respecto al medio ambiente humano y fisico
dentro del cual lleva a cabo su trabajo diario. (Pilligua y Arteaga 2019, p. 3).
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Escala/Area Subescala

(dimensiones)

Definicion

Estructura
organizacional

Son ‘los diferentes patrones de relacién y
articulacién entre las partes a través de los
cuales una instituciéon se organiza con el fin de
cumplir las metas que se ha propuesto y lograr
el objetivo deseado”. (Barone, 2009, p. 27).

Trabajo en equipo

Clima
organizacional

Es la capacidad para realizar un trabajo
compartido y de forma conjunta con el fin de
alcanzar los propésitos deseados, sin embargo,
dentro de él siempre surgiran dificultades y
conflictos; asi mismo indica que un punto
importante para el trabajo en equipo es la
confianza mutua que debe existir entre lideres y
colaboradores, pues ambas partes deben
asumir con responsabilidad las tareas
asignadas. (La Torre, 2019).

Satisfaccion laboral

Es la disposicién de los colaboradores respecto
a su entorno laboral, y considera que esta ligado
a lo emocional y afectivo de los empleados
respecto a sus labores, el cual puede ser
positivo o negativo causando impacto en la
organizacioén. (Inga, 2020).

Regulacion de

conflictos

Es la capacidad para negociar y resolver
diferencias y contradicciones que surgen en el
ambiente laboral y que ganen con los acuerdos
o decisiones a las que llegan (Acosta, 2011, p.
124).

5. Presentacion de instruccion

ra el juez:

A continuacién, le presento el cuestionario clima organizacional, elaborado por Gledy Vasquez
Caceres en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

5. No cumple con el criterio El item no es claro.

6. Bajo nivel El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las

CLARIDAD palabras de acuerdo con su
El item se comprende significado o por la ordenacion de
facilmente, es decir, su estas.
sslo?r:a:geciuadyas semdntica 7. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
' especifica de algunos de los
términos del item.

8. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 5. Totaimente en desacuerdo | Ef item no tiene relacion f6gica con
(no cumple con el criterio) | la dimension.

El item tiene relacion e g =

légica con la dimension o 6. Desacuerdo (bajo nivelde | El item tiene wuna relacion

indicador que eta acuerdo) tangencial/lejana con la dimension
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midiendo. 7. Acuerdo (moderado nivel) [El item tiene una refacion
moderada con la dimensién que se
esta midiendo.

8. Totalmente de acuerdo afto | EI ftem se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

5. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimensién.

RELEVANCIA 6. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia,
pero otro Item puede estar

El ftem es esencial o incluyendo lo que mide este.

importante, es decir debe

ser incluido. 7. Moderado nivel El item es relativamente
importante.

8. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, as/ como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

6. No cumple con el criterio.
7. Bajo nivel.

8. Moderado nivel.

9. Alto nivel.

Dimensiones del instrumento: Clima organizacional
* Primera dimension: Estructura organizacional
»_Objetivos de la dimensi6n: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de [ 1,2

organizacién 4 v v

Distribucién de | 3, 4, 5 i

funciones / 4 4

* Segunda dimensién: Trabajo en equipo

» Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Participacién 6,8

en equipos de / v 1/

trabajo

Motivacion 7,10

laboral v 3" v

Roles 9

asignados 4 4 /
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e Tercera dimensién: Satisfaccion laboral
» Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones 11, 13,15

favorables / / v

Sistema de | 12, 14

recompensas y V4 v /

reconocimiento

¢ Cuarta dimensién: Regulacién de conflictos
¢ Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Toma de | 16, 18 S

decisiones v ‘/ z/

Resolucién de | 17, 19, 20

roblemas v ‘/ /

Firma del evaluador
DNI: 05363143

Pd.; ef presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80%
de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ftem este puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https: www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos
VALIDADOR 5

Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento relaciones
interpersonales. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente, aportando al quehacer
psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

7(:r1:s /}ydg‘ Zl)dl'lﬂ-\fv“7 /)/‘m"[

Grado profesional: | Maestria ' (x) ‘Doctor ()
; Clinica () Social ()
Area de formacién académica
Educativa &) Organizacional ( )
Area de experiencia profesional Do —_—

Institucion donde labora | 7 ¢ Lo ley die

Tiempo de experiencia profesional en el | 2 a 4 afioé )
area: | \1as de 5 afios )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la prueba: | Cuestionario de relaciones interpersonales

Autora: | Gledy Vasquez Caceres (Adaptado)

Procedencia: | Peru

Administracién: | Colectiva e individual

Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

Una institucién educativa publica de la provincia de
Pacasmayo

Ambito de aplicacion:

Estd compuesta por la variable relaciones interpersonales
Significacion: | que contiene 03 dimensiones, de 08 indicadores y 15 items
en total. El objetivo es medir la relacion causal de variables.

4. Soporte teérico

V1: Las relaciones interpersonales, desde un enfoque empresarial, es la facultad que tienen los
individuos de cooperar y trabajar con sus compafieros, estableciendo objetivos que permitan
cumplir con el trabajo diario sin dificultar el desempefio laboral de los demas compafieros.
(Hancco, et al. 2021, p.188).
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Escala/Area Subescala Definicion
(dimensiones)

Son la totalidad del desarrollo lingiiistico que se
procesa durante la vida de la persona, para
cumplir el propésito de participar eficientemente
en el ambito de la comunicacién grupal e
individual, estos procesos se pueden dividir en
leer, escribir, hablar, entre otros. (Romero,
2022).

Es el nivel de identificacion y sentido de
permanencia que muestra el trabajador con su
centro de labores, por lo que se involucra
- Compromiso activamente con la finalidad y propésitos de la
Eiatpatitnies organizacional organizacién; por lo general los trabajadores
mas comprometidos son los de mayor
experiencia y permanencia- (Gonzales & Soto,
2018).

Es un patrén de conducta que es observado y
definido por terceros, asi como la percepcién de
uno mismo respecto de la posicion y accionar
como lider, lo que moviliza al grupo de
seguidores en la direccion que se solicita
(Guillén, Mayo y Korotov, 2015).

Habilidades
comunicativas

Relaciones

Estilos de liderazgo

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, le presento el cuestionario relaciones interpersonales, elaborado por Gledy
Véasquez Céaceres en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de
los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo nivel El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las

CLARIDAD palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de

El item se comprende estas

faciimente, es decir, su '

sintactica y semdntica | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy

son adecuadas. especifica de algunos de los

términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

1. Totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacién l6gica con

(no cumple con el criterio) | la dimensién.
COHERENCIA

2. Desacuerdo (bajonivelde | El item tiene wuna relaciéon

El fen Be0s (Sicon acuerdo) tangencial/lejana con la dimension

légica con la dimensién o

infﬁgadgor gue eta 3. Acuerdo (moderado nivel) | El item tiene wuna relacién
fRgondo. moderada con la dimensién que se
esta midiendo.

D
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4. Totalmente de acuerdo alto | EI item se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

1. No cumple con el criterio El ftem puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimensién.

RELEVANCIA 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar

El item es esencial o incluyendo lo que mide este.

importante, es decir debe

ser incluido. 3. Moderado nivel El ftem es relativamente
importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asl como
solicitamos brindé sus observaciones que considere pertinente.

6. No cumple con el criterio.

7. Bajo nivel.
8. Moderado nivel.
9. Alto nivel.

Dimensiones del instrumento: Relaciones interpersonales
e Primera dimensién: habilidades comunicativas
* Objetivos de la dimensién: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion | 1

asertiva Vv 7/ v

empatica I/ / ¥
Apertura de | 3,4,5 / / /

* Segunda dimensién: Compromiso organizacional
e Objetivos de la dimension: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Compromiso 6,9, 10

laboral / v 4

Compromiso 7,8

colectivo / / 1/

e Tercera dimension: Estilos de liderazgo
o Objetivos de la dimensién: (evaluar las relaciones interpersonales).

Indicadores ltem Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Lider 12 o

autoritario v s
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Lider 11,13 7 v v
democratico
Laissez-faire 14, 15 4 v s

Firma del evaluador
DNI: 19037131

Pd.; el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80%
de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ftem este puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https: www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos
VALIDADOR 5

Respetado juez; Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento clima organizacional. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente, aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombre del Juez: | 7o s Aycte Rodniy-ey Nrmes

Grado profesional: | Maestria (» Doctdr )
Clinica () Clinica ()
Area de formaci6n académica ) )
Educativa ) Educativa ()
Area de experiencia profesional PA

Instituciéon donde labora L £ a;“' ez

Tiempo de experiencia profesionalenel { 2a4 afios / ()
area: | \as de 5 afios (9

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba: | Cuestionario de clima organizacional
Autora: | Gledy Vasquez Caceres (Adaptado)

Procedencia: | Peru

Administracién: | Colectiva e individual

Tiempo de aplicacién: | 15 minutos

Una institucién educativa publica de la provincia de

Ambito de aplicacion: Pacasmayo

Estd compuesta por la variable clima organizacional que
Significacién: | contiene 04 dimensiones, de 09 indicadores y 20 items en
total. El objetivo es medir la relacién causal de variables.

4. Soporte teérico

V2: el clima organizacional es la forma en que un trabajador percibe su desempefio, el nivel de
productividad y sobre todo la satisfaccién que tiene respecto al medio ambiente humano vy fisico
dentro del cual lleva a cabo su trabajo diario. (Pilligua y Arteaga 2019, p. 3).
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Escala/Area Subescala Definicion
(dimensiones)

Son “los diferentes patrones de relaciéon y
articulacion entre las partes a través de los
cuales una institucion se organiza con el fin de
cumplir las metas que se ha propuesto y lograr
el objetivo deseado”. (Barone, 2009, p. 27).

Estructura
organizacional

Es la capacidad para realizar un trabajo
compartido y de forma conjunta con el fin de
alcanzar los propésitos deseados, sin embargo,
dentro de él siempre surgiran dificultades y
conflictos; asi mismo indica que un punto
importante para el trabajo en equipo es la
confianza mutua que debe existir entre lideres y
Clima colaboradores, pues ambas partes deben
organizacional asumir con responsabilidad las tareas
asignadas. (La Torre, 2019).

Trabajo en equipo

Es la disposicion de los colaboradores respecto
a su entorno laboral, y considera que esta ligado
a lo emocional y afectivo de los empleados
respecto a sus labores, el cual puede ser
positivo o negativo causando impacto en la
organizacion. (inga, 2020).

Satisfaccién laboral

Es la capacidad para negociar y resolver
diferencias y contradicciones que surgen en el
ambiente laboral y que ganen con los acuerdos
o decisiones a las que llegan (Acosta, 2011, p.
124).

Regulacién de
conflictos

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, le presento el cuestionario clima organizacional, elaborado por Gledy Vasquez
Caceres en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los
items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

5. No cumple con el criterio El item no es claro.

6. Bajo nivel El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacién
muy grande en el uso de las

CLARIDAD palabras de acuerdo con su
El item se comprende significado o por la ordenacién de
facilmente, es decir, su estas.

sintactica y semantica

son adecuadas. 7. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy

especifica de algunos de los
términos del item.

8. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 5. Totaimente en desacuerdo | Ef item no tiene relacion légica con

(no cumple con el criterio) | la dimensién.
El item tiene relacién

l6gica con la dimension o | 6. Desacuerdo (bajo nivelde | EI item tiene una relacién
indicador que eta acuerdo) tangencial/lejana con la dimensién

.
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midiendo. 7. Acuerdo (moderado nivel) | El item tiene una relacion
moderada con la dimensién que se
esta midiendo.

. Totalmente de acuerdo alto | EIl ftem se encuentra esta

nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.

. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimension.

RELEVANCIA . Bajo nivel El ftem tiene alguna relevancia,
; pero otro Item puede estar
El item es esencial o : .
importante, es decir debe incluyendo lo que mide este.
ser incluido. . Moderado nivel El ftem es relativamente
importante.
. Alto nivel El item es muy relevante y debe

ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

6. No cumple con el criterio.

Bajo nivel.

7
8. Moderado nivel.
9. Alto nivel.

Dimensiones del instrumento: Clima organizacional
* Primera dimensién: Estructura organizacional
»_Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Nivel de | 1,2

organizacién 7 r 4

Distribucién de | 3,4, 5 ] /

funciones v ¥

* Segunda dimensi6n: Trabajo en equipo
o Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores item

Claridad

Coherencia

Observaciones/
Recomendaciones

Relevancia

Participacién
en equipos de
trabajo

6,8

Y

Motivacién
laboral

7,10

v

Roles 9
asignados

v
7 4
&
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¢ Tercera dimension: Satisfaccién laboral
» Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

Indicadores Item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Condiciones 11,13, 15

favorables ¥ v v

Sistema de | 12,14

recompensas y v v yd

reconocimiento

¢ Cuarta dimension: Regulacion de conflictos
» _Objetivos de la dimensién: (evaluar el clima organizacional).

indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Toma de | 16, 18 S/

decisiones 4 v

Resolucién de | 17, 18, 20

roblemas o v v

Firma del evaluador
DNI: 19037131

Pd.; el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niumero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (19886) (citados en McGartiand et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80%
de los expertos han estado de acuerdo con Ia validez de un item este puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: hitps: www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre ofra bibliografia




Anexo 7: Confiabilidad de los Instrumentos

Prueba de confiabilidad del instrumento Relaciones Interpersonales,
mediante Alfa de Cronbach

CONFIABILIDAD TOTAL:
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 753 54

Salida SPSS version 26.0

CONFIABILIDAD SEGUN ITEMS:

Estadisticas d total de elem nto

Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Correlacion  Cronbach si el

elementoseha elemento se elementos multiple al elemento se

suprimido ha suprimido corregida cuadrado ha suprimido
P1 56,9815 19,981 ,058 ,528 , 764
P2 57,1481 18,581 ,199 329 , 759
P3 57,0370 19,168 ,268 , 720 147
P4 56,8333 17,877 ,593 ,440 723
P5 56,8148 17,248 462 ,531 , 728
P6 55,7963 17,675 ,765 ,810 , 715
P7 55,9259 17,126 ,619 712 , 715
P8 56,3704 18,124 ,420 ,533 734
P9 55,9444 17,827 ,582 ,501 723
P10 56,0000 16,981 ,624 ,834 ,713
P11 56,4630 18,857 ,304 ,625 744
P12 56,9630 18,716 ,156 ,338 ,766
P13 56,9074 19,180 ,132 AL7 , 764
P14 57,1667 18,783 ,192 ,500 ,758
P15 56,4630 17,499 ,425 ,518 732

Salida SPSS version 26.0



Prueba de confiabilidad del instrumento Clima organizacional, mediante Alfa
de Cronbach

CONFIABILIDAD TOTAL:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,836 54

Salida SPSS version 26.0

CONFIABILIDAD SEGUN ITEMS:

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Correlacion  Cronbach si el

elementose  elemento se elementos multiple al  elemento se ha

ha suprimido  ha suprimido corregida cuadrado suprimido
P1 73,4444 43,874 ,360 . ,831
P2 73,1296 38,832 ,762 . ,810
P3 73,4444 40,365 ,587 . ,820
P4 73,4815 44,141 ,325 . ,833
P5 73,9074 42,576 ,650 . ,822
P6 73,8889 42,704 ,585 . ,824
P7 73,5741 45,947 ,058 . ,846
P8 73,4074 42,586 ,393 . ,830
P9 73,6296 43,747 ,506 . ,827
P10 73,6481 43,780 ,358 . ,831
P11 73,7037 44,439 ,198 . ,840
P12 73,9444 40,770 ,659 . ,818
P13 72,7778 45,648 172 . ,838
P14 74,2407 42,337 ,263 . ,842
P15 73,1667 40,255 ,725 . ,814
P16 73,5741 43,079 ,490 . ,827
P17 73,7407 42,799 ,538 . ,825
P18 73,5370 41,574 ,492 . ,825
P19 73,5556 41,535 ,530 . ,823
P20 74,0000 46,189 ,020 . ,850

Salida SPSS version 26.0



Anexo 8: Base de datos de ambas variables

Relaciones Interpersonales

Estilos de liderazgo

Compromiso

9/ 10| 11| 12| 13| 14| 15

8

organizacional

Habilidades
comunicativas

NO

El

E2

E3

E4

ES

E6

E7

ES8

E9

E10
Ell
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36




E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
ESO0
ES1
E52
ES3
E54




Clima organizacional

Regulacién de
conflictos

Satisfaccion laboral

3

3

3

5

5
4
4

3
3
3
3
2
3
4
4
3

4
4

3
3
3
5
4
5
3
5
5
4
5
4
3
4
4
5
3
3
3

3
5

Trabajo en
equipo

4
4
5

4
3
4

3
3
4
4
3

3
4

3
4
4

5
4
3
4
3
3
3
4

5
3
3
5

4

4
4

Estructura
organizacional

1| 2| 3| 4| 5/6|7|8|9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20

4| 5| 4] 4] 4] 4|4l 4|4
5| 5| 5] 4] 4] 3| 4] 4|4
5| 4| 4| 4] 3] 4|5[5]4

3| 4| 4] 3] 3[3]4al4a]4] 4] 4
4| 5| 5] 4] 4] 4| 3]5]4
4] 3] 3] 3] 3/3]2[2]2
3| 3] 3] 3] 3[3/5/5/3

4, 5| 4| 4| 4|14\/4/4)4] 4
3| 2| 2| 3| 3/3|3/3|3
4| 4| 4| 4] 4,4|3/4|4
4] 5| 5| 4] 4|4]/4]14]4
4 4| 4| 3] 3|3/ 3|34
3| 3] 3| 4 3(3|4/ 3|3

4 4| 4| 4] 3|3|3|3|4]| 4| 4
4 5| 5| 4] 4,434/ 4
5| 5| 5| 4| 4/3|4|4|4

3| 4| 4| 3| 3|3|4/4|4] 4| 4
4] 3| 3| 5| 3/ 3/4|/5|3
4, 5| 4| 4| 4/4|/4/4|4
4| 4| 4| 4| 414|344

4 5| 4| 4] 4|14\/4/4)4] 4
5| 4| 4| 4| 3/4|5|5/4
3| 5] 3] 5 3(3|5/53
5| 5] 5| 5| 3/ 33|54
40 5| 4| 4| 4|/4|/4/4)4
4| 4| 3| 5| 3|3|4|5|4
3| 4| 4| 3] 33|33/ 4
41 3| 3| 3] 3/3/4/34
4] 5| 5| 4] 4|4|4]/4|4

5| 5| 5| 5| 3|3|5/3|4] 4
S| 4| 4| 4| 4|4|5/5/|4
4/ 5| 5| 4| 4/4|/3/4|4
4| 3| 3| 5| 4/3/4(/4|5
4| 4| 4| 4| 44|34 4

4| 5| 5| 4] 4] 4|45 4] 4
4| 5| 5| 4| 4] 4| 3]5]4

4 5| 5| 4] 4441414 4| 4 4

41 5| 4] 4] 4/4|14/4|4
41 5| 4] 4| 4/ 4|5/4|4

NO

El

E2

E3

E4

ES

E6

E7

ES8

E9

E10
E1l1l
E12
E13
E1l4
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
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Anexo 9: Consentimiento Informado del docente

Titulo de la investigacion: “Relaciones interpersonales en el clima organizacional
en una institucién educativa publica de la provincia de Pacasmayo, 2023”
Investigadora: Gledy Vasquez Caceres
Propésito del estudio
Se le invita a participar en la investigacion titulada “Relaciones interpersonales en
el clima organizacional en una institucion educativa publica de la provincia de
Pacasmayo, 2023”, cuyo objetivo es determinar la influencia de las relaciones
interpersonales en el clima organizacional. Esta investigacion es desarrollada por
la estudiante de posgrado del programa académico de Maestria en Administracién
de la Educacién, de la Universidad César Vallejo del campus con sede en Trujillo,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de
una institucién educativa de la provincia de Pacasmayo.

El impacto del problema de la investigacion es analizar y reflexionar sobre la

influencia de las relaciones interpersonales en el clima organizacional en la

institucion educativa y potenciar el desarrollo laboral y personal de los trabajadores.

Procedimiento

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos sobre algunas preguntas
de la investigacion titulada: “Relaciones interpersonales en el clima
organizacional en una institucion educativa publica de la provincia de
Pacasmayo, 2023”.

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizard en
forma virtual a través de un cuestionario elaborado y aplicado en Google Forms.
Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Enlace del Cuestionario sobre Relaciones interpersonales:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSiX0fOSlaqLNzmpEc PhsO19a84

BvtOBm b5JioLnuyjesEOaq/viewform?usp=sf link

Enlace del Cuestionario sobre Clima organizacional:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSco3iJNOHEt IGpsL1PiXOMHUH
qVOfwHkDreVUidxCOEWzaHw/viewform?usp=sf link



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfx0fOS1aqLNzmpEc_PhsO19a84BvtOBm_b5JioLnuyjesEOg/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfx0fOS1aqLNzmpEc_PhsO19a84BvtOBm_b5JioLnuyjesEOg/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSco3iJNQHEt_lGpsL1PiXOMHUHqVOfwHkDr6VUidxCOEWzaHw/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSco3iJNQHEt_lGpsL1PiXOMHUHqVOfwHkDr6VUidxCOEWzaHw/viewform?usp=sf_link

Confidencialidad

Garantizo que la informacion que nos brinde es totalmente confidencial y no sera
usada para ningun otro propdésito fuera de la investigacion.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

o 0.0 INVESTIGA

e UCV



Anexo 10: Constancia de Aplicaciéon de parte de la Institucién

“ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y L DESARSOLLO"

Cradad de Dios, 25 de Octubre de 2023

CEICIO N5 239 2023 15 JEC "SM" UGELP

SESOR (M) : Mg RICARDO BENITES ALIAGA
Jefe de In Escuels de Posgrado-Trujillo
Universadad César Vallejo

ASUNTO TAUTORIZA APLACACION DE INSTRUMENTOS PARA EL
DESARROLLO DE TENIS,
REF, tCARTANT TSI CVNAEPG- ML

Ex grato duigirme & usted pars hacer Begar s cordial salodo en
nombee de ba Institucion Educativa “SANTA MAGDALENA®, ¥ al susmo bempe
masifestle gee AUTORIZO, & la estudume GLEDY VASOQUEZ CACERES. del
programa de Macdrin en Admmeteacida de la Educacion, de ln Escucla de Posgrado de
fa Ussvenidad César Vallego, aplicar ke instrumentos necesanios pars el desarrollo de
tests. denominads “Relacwaes Interpenanales on ¢ Clima Organizacoaal ea usa
Institucion Educativa Piblca de In Proviacia de Pacasmayo®™, tabao Jde
iy eshgecin que realizana con los estudiantes

Agradociondo se pennl sencidn, e propucia Lz oportunidad pan
reabernr Las muesiras ¢ o espocial consideracion y estuma personal

Atensamenic
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