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A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la
Universidad César Vallejo, filial Los Olivos presento la tesis titulada: “Relaciones
humanas y Desarrollo organizacional en docentes de las instituciones educativas
estatales de la red N° 12, UGEL. N°03 distrito de Pueblo Libre- 2015”, en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo; para optar el grado de: Magister en administracion de la educacion.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos. En el primero se
expone los antecedentes de investigacion, la fundamentacion cientifica de las dos
variables y sus dimensiones, la justificacion, el planteamiento del problema, los
objetivos. y las hipotesis. En el segundo capitulo se presenta las variables en
estudio, el disefio de investigacion, la poblacién, la muestra, la técnica el
instrumento de recoleccion de datos, el método de analisis utilizado y los aspectos
éticos. En el tercer capitulo se presenta el resultado descriptivo y el tratamiento de
la hipotesis. El cuarto capitulo esta dedicado a la discusion de resultados. En el
quinto capitulo se plantea las conclusiones de la investigacion. En el sexto
capitulo se fundamenta las recomendaciones y el séptimo capitulo se presenta las

referencias bibliograficas Finalmente se presenta los anexos correspondientes.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado Relaciones Humanas y Desarrollo
Organizacional en docentes de las instituciones educativas estatales de la Red
N° 12, UGEL. N° 03 distrito de Pueblo Libre, 2015 fue realizado en un sector del
distrito de Pueblo Libre con algunas de las instituciones mas representativas. La

poblacién y la muestra estuvieron conformadas por 132 docentes del distrito.

El método empleado en la investigacién fue el hipotético deductivo. Esta
investigacion utiliz6 para su propésito el disefio no experimental de nivel
correlacional de corte transeccional, que recogié informacién en un periodo
determinado, la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento
que se aplico fue el cuestionario. Se aplicé el cuestionario de Relaciones
Humanas, el cual estuvo constituido de por 27 preguntas en la escala de Likert
(totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de
acuerdo, totalmente de acuerdo) y el cuestionario de Desarrollo organizacional
estuvo constituido de 27 preguntas en la escala de Likert (totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo,
totalmente de acuerdo), ambos brindaron informacion necesaria para medir cada
variable y sus distintas dimensiones, cuyos resultados se presentan de manera

grafica y textual.

De la misma forma, luego de la investigacion, de aplicar instrumentos, de
realizar el procesamiento estadistico se demostré la relacion entre ambas
variables de investigacion en docentes de las instituciones educativas estatales
de la red N° 12, UGEL N° 03, distrito de Pueblo Libre — 2015 y se concluye que
las Relaciones Humanas y Desarrollo Organizacional tienen relacién significativa

con un Rho de Spearman =0.489 y con un p=0.000

Palabras clave: Relaciones Humanas y Desarrollo Organizacional.
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Abstract

This paper titled Human Relations and Organizational Development Network in
teaching No. 12 UGEL.03 district of Pueblo Libre, 2015 was conducted in an area
of Pueblo Libre district with some of the most representative institutions. The
population sample consisted of 132 teachers in the district.

The method used in the research was the deductive hypothetical. This
research used for the purpose correlational no experimental design of
transactional level court, which collected information in a given period, the data
collection technique was the survey and the instrument was the questionnaire was
applied. Questionnaire Human Relations, which consisted of by 27 questions in
the Likert scale (strongly agree, agree, neither agree nor disagree, disagreement,
strongly disagree) and questionnaire of organizational development applied was
consisting of 27 questions on the Likert scale (strongly agree, agree, neither agree
nor disagree, disagreement, strongly disagree), both provided necessary
information to measure each variable and its various dimensions, whose results

are presented graphical and textual way.

Likewise, after investigation, to apply instruments to perform the statistical
processing the relationship between the two variables of research professors from
the UGELSs No. 03 district of Pueblo Libre demonstrated - 2015 and concludes that
the Human Relations and Organizational Development have significant

relationship with Spearman rho = 0.489 and p = 0.000

Keywords: Human Relations and Organizational Development.
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1.1. Antecedentes.
1.1.1. Antecedentes internacionales.

Edel (2007) En su argumento para obtener el grado de Magister “La culturay las
Relaciones Humanas en la facultad de pedagogia de la Universidad
Veracruzana”, sustentada en la Universidad Veracruzana de Xolapa, México. Su
proposito fue evaluar el efecto que causaba la cultura laboral en la actitud de la
Relaciones Humanas de los docentes de la Universidad Veracruzana de la region
de Xolapa. La poblacibn de estudio fue de 98 docentes, en el trabajo
metodoldgico se empled técnicas de corte cuantitativo y cualitativo, el alcance de
la investigacién fue correlacionar, se trabajé con una muestra no probabilistica de
30 personas a quienes se aplicd el cuestionario, a 20 de ellos que accedieron
voluntariamente se les aplico una entrevista semi estructurada, el cuestionario de
la cultura laboral estd compuesta por 21 reactivos y 5 opciones, teniendo como
dimensiones, apoyo del inmediato superior, claridad del rol, contribucion personal,

reconocimiento, expresion de los propios sentimientos, y trabajo como reto.

Concluye que las dimensiones de la cultura que se consideran no tienen un
impacto significativo en la actitud del compromiso de los docentes hacia la
facultad de pedagogia, el entorno laboral no influye de manera relevante en el
compromiso que tienen sus docentes a la facultad a causa que los docentes
conceden mayor interés a los beneficios laborales que logran al ser parte de ellas.
Recomienda que la gestion preste atencion a las dimensiones, reconocimiento y

apoyo del inmediato superior.

Ramos (2005) en su argumento para obtener el grado de Magister en pedagogia
, titulada “Las relaciones Humanas y su relacion con el desempefio docente de los
profesores del programa universitario de Ingles de la universidad de Collma
México 2005, emplea el modelo de Allen y Meyer para establecer el grado y tipo
de las relaciones humanas, determinando que existe un nexo positivo entre las
relaciones humanas y desempefio de los profesores del programa universitario de
Ingles de la Universidad de Colima, de igual modo el estudio arrojo un nivel

medio en las Relaciones humanas.

Bravo (2005) en la argumento “Relaciones entre la cultura organizacional y las

Relaciones Humanas” para obtener el grado de licenciado en Relaciones
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Industriales, sustentada en la Universidad Catolica Andrés Bello, Caracas
Venezuela. En esta investigacion el objetivo general fue determinar la relacion
existente entre la cultura percibido por los docentes y el compromiso que los
muestran con la organizacién en una empresa de servicios de asesoria llamada
Busines Servicios Providor (BSP) en el &area metropolitana de caracas
Venezuela. Para este trabajo de investigacion se utilizé un enfoque metodoldgico
de tipo correlacional empleando para la cultura organizacional el instrumento de
Stringer (2002) y para las relaciones Humanas el instrumento de Allen y Meyer
(1997) la muestra aleatoria fue constituida por docentes seleccionados de todos
los niveles jerarquicos de la empresa. A la luz de los resultados el estudio arrojo
niveles de cultura y las relaciones humanas desfavorables para la empresa, asi
como una relacion media de la variable, por esta razén, no se puede llegar a un

resultado conclusivo.

Segun yparraguirre (2011) En su argumento para obtener el grado de doctor en
“‘Relaciones Humanas en las instituciones de Gestion de riesgo” Universidad
abierta, Venezuela. Esta investigacién evalla al conjunto de sujetos mediante
procesos de entrevista, observacién de conductas construyendo evidencias que le
permitan detallar las formas de las interrelaciones, por ello se situ6 a tres
organizaciones de desarrollo académico particularizando las caracteristicas
similares y diferenciales por funciones, es una investigacion proyectiva. El
propdsito de esta investigacion fue estudiar a través de un disefio descriptivo el
clima organizacional y el grado de satisfaccion en el personal docente. Las
personas que forman parte de la investigacion fueron la totalidad de los docentes
del mencionado nucleo. Los resultados obtenidos permitieron determinar el tipo
de clima organizacional percibido por el personal docente del nucleo. El vigia de
la U.N.E.S.R. igualmente el grado de satisfaccién en el trabajo de estos miembros
de la institucion, esperando que los hallazgos contribuyan a explicar el

comportamiento organizacional de los docentes.

Veladsquez (2009), sustentd su argumento “Propuesta para la Implementacion de
un modelo de Desarrollo Organizacional basado en el cambio planificado, en la
Coordinacion de Asistencia Administrativa de Obras Publicas Estatales, Afio
2009” para obtener al Titulo de Licenciado en Administracion Industrial, en la

Universidad de Oriente, Maturin, Estado Monagas, Venezuela.
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Esta investigacion fue de nivel descriptivo se efectué con un trabajo de
campo. La poblacion estuvo conformada por todo el personal que trabaja en la
Coordinacion de Asistencia Administrativa de Obras Publicas Estatales, ya que es
muy reducida y resulto bastante flexible. El logro de los objetivos propuestos se
llevé a cabo gracias a la recopilacién de datos que se realiz6 a través de la
observacion directa, la revision documental, y el cuestionario, los cuales facilitaron

la observacion y deteccion de las posibles debilidades.

Como resultado afirma: La correlacion entre los jefes inmediatos con sus
subordinados puede estimarse como buena, sin embargo, no se promueve la

integracion de todos como un equipo, sino que predomina el trabajo individual.

El personal que labora en la Coordinacion de Asistencia Administrativa, en
Su mayoria, posee un titulo universitario. Esto favorece el disefio y elaboracién
de planes de entrenamiento de alto nivel, que les facilita adaptarse a los cambios

organizacionales y tecnolégicos de los nuevos tiempos.

Existe una permanente planificacion de actividades, en la coordinacion de
Asistencia Administrativa, no obstante la estructura fisica es inadecuada para el
cabal desempefio de las funciones que permitan llevar a cabo dicha planificacion
y transformarla en Optimos resultados. Asimismo, lo obsoleto y escaso de
estructura tecnoldgica con que se cuenta acrecienta ain mas los problemas de

ejecucion de las actividades programadas.

1.1.2. Antecedentes nacionales.

Almonte y Paricoto (2007) En el argumento titulada relacion de las Relaciones
humanas de los docentes en el clima Institucional de las Instituciones educativas
secundarias “José Carlos Mariategui y Nuestra sefiora del Carmen de la ciudad
de llave- Puno, realizada en la Universidad César Vallejo, para obtener el grado
de Magister en educacion con mencién en Docencia y Administracién escolar,
empleando la metodologia, tipo de investigacion explicativa, transaccional,
correlacional y no experimental, ademas el método cuantitativo, cuyo objetivo fue
determinar la relacion de las relaciones humanas de los docentes en el clima
Institucional de las dos instituciones educativas, analizar las caracteristicas de las

relaciones humanas, determinar el nivel de clima institucional e identificar los
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principios de los docentes cuando se relacionan con sus compafieros. Se llegé a
las siguientes conclusiones: las relaciones humanas de los docentes influyen en
el clima Institucional de las Instituciones secundarias José Carlos Mariategui y
nuestra sefiora del Carmen de la ciudad de Llave en forma significativa en un 75%

de acuerdo a los items de la encuesta realizada.

El nivel del clima institucional de las instituciones educativas respecto a la
promociéon de Normas establecidas, imagen institucional, autonomia en el
desarrollo de acciones curriculares, extracurriculares y participacion en
actividades programadas de sus instituciones son favorables, Los principios que
con mayor frecuencia practican los docentes son equidad, empatia, seguridad,
tolerancia, responsabilidad simpatia y cooperacion. Las relaciones de los
docentes de las instituciones Educativas José Carlos Mariategui y Nuestra sefiora
del Carmen de acuerdo al analisis e interpretacién de los resultados obtenidos

son significativas.

Por lo tanto se puede afirmar que las relaciones humanas constituyen un

campo interdisciplinario que trata de lograr la maxima interpretacion humana.

Aragonés y Cruz (2014) En su argumento “Cultura organizacional y relaciones
Humanas segun los Agentes Educativos de la Institucion Educativa Nacional de
mujeres “Rimac” Lima-2014, para obtener el grado de Magister en Administracion
de la Educacion, esta investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la cultura organizacional y las relaciones humanas, segun los
agentes educativos de la institucion educativa Nacional de mujeres Rimac Lima
2014. Para dicho trabajo de investigacién se aplicé un enfoque metodoldgico de
tipo correlacional de enfoque cuantitativo. Y método hipotético deductivo. Para
esta investigacion se utilizé la técnica de la encuesta y se procedié a evaluar bajo
una escala de tipo likert. Los participantes seleccionados lo constituyen una

muestra aleatoria de docentes.

A la luz de los resultados permite concluir: existe relacion directa y
significativa entre la cultura organizacional y las relaciones humanas segun los
agentes educativos de la Institucion educativa nacional de mujeres “Rimac” Lima
— 2014 indicando que a mayor nivel de cultura organizacional mejor nivel de

relaciones humanas. Existe una relacion directa y significativa entre la dimension



18

valores y las relaciones humanas segun los agentes educativos de la Institucion
Educativa de Mujeres “Rimac” Lima-2014 cabe indicar que los valores establecen

la forma de las relaciones y la formacion de la identidad para con la organizacion.

Arteaga (2011) En su argumento titulado; Grado de relacion del liderazgo,
relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los trabajadores
de la Institucion Educativa Nacional “A” del Peru 2006, para obtener el grado de
Magister, realizado en la universidad Nacional Mayor de San Marcos, se
demostrd que tienen una relacion directa liderazgo, las relaciones interpersonales
y el clima organizacional. Participaron en la muestra 4 directivos, 6 jerarquicos, 58
docentes y 08 administrativos. La Metodologia empleada en la investigacion es de
tipo descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo; una encuesta con 3 partes:
Una de liderazgo; una de relaciones interpretaciones y otra de clima
organizacional. El cuestionario fue elaborado dandose la validez y confiabilidad
estadistica teniendo como propdsito, determinar el grado de relacion el liderazgo,
relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por los trabajadores
de la institucion Educativa Nacional “A” del Peru. Referente a las técnicas se
utilizaron encuestas y en cuanto a los instrumentos cuestionario Se empleé como
instrumento un cuestionario impreso, dirigido a obtener respuestas sobre el
problema en estudio se utilizd la escala de Rensis Likert. En el marco de la
técnica de la encuesta, se disefié un cuestionario, el mismo que fue validado y
aplicado a los directivos, jerarquicos, docentes y administrativos. El cuestionario
fue elaborado dandose la validez y confiabilidad estadistica presenta las
siguientes conclusiones: El liderazgo autocratico es predominante percatado
como adecuado por los trabajadores de la Institucion Educativa Nacional en
estudio, sin embargo, para un 38% de trabajadores no lo es, lo que significa que
no hay una adecuada valoracion al personal ni muestran ser proactivos. Las
Relaciones Interpersonales predominantes percibidas por los trabajadores de la
Institucion Educativa Nacional en estudio son regulares, que lo tipifican como
deficiente. El clima Organizacional predominante percibido por los trabajadores de
la Instituciébn Educativa Nacional en estudio es regular, lo cual perjudica a la
institucién Educativa ya que dafia el comportamiento del personal.

Existe un nexo de dependencia positiva media entre el liderazgo y las

relaciones interpersonales, entre el liderazgo y el clima organizacional, y entre
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relaciones interpersonales y clima organizacional, percatado por los trabajadores
de la institucion Educativa Nacional “A”. La prueba estadistica del cuadrado arrojo

un valor p<0.05

Flores (2011) en su argumento para obtener el grado de Magister, titulada “Las
relaciones humanas y la calidad del servicio de los docentes administrativos de la
Universidad Nacional del Altiplano, Puno, sostenido en la Universidad Federico
Villarreal tuvo como propdsito definir el nexo entre las relaciones humanas y la
calidad del servicio en una muestra tipo censal de los docentes administrativos de
dicha universidad, empleando para ello el sustento tedrico de Allen y Meyer,
sobre las relaciones humanas. El tipo de investigacion es descriptivo correlacional
mediante enfoque cuantitativo, la investigacion empleo el método descriptivo
comparativo. La muestra es de tipo censal, al tomar el universo de la poblacion,
681 docentes administrativos. Concluyendo la autora que las dos variables
estudiadas se encuentran relacionadas significativamente en dichos docentes, de
igual manera los distintos factores de dichas variables se encuentran
notablemente  relacionados en los docentes. Sugirié estudiar los factores
motivacionales que puedan ayudar a desarrollar las dimensiones de las relaciones

humanas en instituciones publicas.

1.2. Bases teodricas y fundamentacion cientifica .
1.2.1. Variable Relaciones humanas

Para la presente investigacion, los principios teoricos se dirigen a explicar y
considerar los criterios referidos a las relaciones humanas y desarrollo
organizacional, citando y analizando los puntos de vista de varios autores

conocedores sobre el tema.
Definicidn

Para Chiavenato (2006) “Las relaciones humanas son las acciones y las actitudes

desarrolladas a partir de los contactos entre personas y grupos”. (p.92)

Cada persona pose una personalidad propia y diferenciada que influye en el

comportamiento y en las actitudes de las otras personas con las que entra en
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contacto y, por otro lado, también es influenciada por las otras personas. Todo en
nuestra vida estd asociado o relacionado con los demas, producto de esta
interaccion puede presentarse varios tipos de situaciones como los conflictos, sin
embargo nuestra naturaleza humana nos lleva a buscar el equilibrio, la busqueda
de este equilibrio implica generar normas béasicas como el respeto, para entender
y sobre todo respetar nuestras diferencias y asi construir relaciones con nuestros

semejantes de manera positiva; sea con la familia, centro laboral, amigos etc.

Fernandez y Sarramona (2001). “Sostienen que el ser humano es un ser social,
O0sea no puede vivir aislado porque dentro de sus necesidades esta la de

relacionarse con el mundo entero.”(p18)

Para lograr que esta convivencia sea la més armoniosa posible debera aplicar
ciertos principios de caracter general y revisar sus actitudes mostrando una
constante disposicion al cambio si se hace necesario. Es por ello que las
relaciones interpersonales juegan un papel elemental en el rendimiento de una
empresa; por consiguiente el hombre como ser social esta en el deber de mejorar
las relaciones con los demas para alcanzar una coordinacién eficaz de los

esfuerzos humanos, para asi esquivar situaciones conflictivas.

Segun Soria (2004) Las relaciones humanas “constituyen un cuerpo sistematico
de conocimientos, cuyo objetivo es la explicacién y prediccion del comportamiento
humano dentro de las organizaciones”. Su finalidad ultima es de contribuir al logro

de una sociedad mas justa y satisfecha. (p.38)

El problema de las relaciones humanas, no es de ahora constantemente se
dio a través de los tiempos y esta presente hoy en diferentes grados de
intensidad y magnitud. Dadas las diferencias individuales, mientras dos o mas
personas comparten un tiempo y espacio comunes, persiguen propoésitos
diferentes estan sujetos a la competencia por los recursos econémicos, asi como
a la incertidumbre del cambio tecnoldgico y social existiran desajustes en el
comportamiento humano. Sin embargo en la época actual, las confrontaciones
mas afiladas provienen de las arbitrarias alianzas econdémicas entre las clases

dentro de la sociedad capitalista.
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Segun Lucien (1989) “Las relaciones humanas se entienden como “La capacidad
de interrelacion e interaccion del ser humano, en donde los sentimientos y las

emociones entran en acciéon”.(p.54)

Esto es un componente inflexible de la realidad, debido a que el ser humano
por naturaleza es sociable, lo que significa que por muy solo que este fuera,
siempre tendra la necesidad de expresarse con otros semejantes. Es vista como
necesidad la interaccion del individuo en la sociedad. Por ello el individuo tiene
gue hacerse sentir y formar parte de un grupo, de establecer relaciones con los
demas que le permitan satisfacer sus necesidades. Del tipo de relaciones que el
individuo establezca dependera su desenvolvimiento ya sea a nivel personal o en

la organizacion.

Segun Ovejero (1998) “En la actualidad el término de las relaciones humanas
interpersonales constituyen un conjunto de conocimientos cuyo objetivo es la
predileccion y explicacion del comportamiento humano dentro de las

organizaciones”. (p.75)

Por esa razon las buenas relaciones entre las personas necesitan de un
contexto de justicia en el trabajo, que se creen situaciones que facilitan el
equilibrio econémico, y un ambiente de libertad para que prosperen las relaciones
interpersonales, el desarrollo humano y la productividad. Uno de los mas fuertes y
constantes impulsos humanos es tener la necesidad de establecer relaciones con
otras personas. El hombre es un ser eminentemente social. Relacionarse es una
caracteristica basica de todo ser humano. Los empleados, si no tienen
oportunidades de establecer contactos sociales en el servicio, tienden a hallar el
trabajo desagradable, monétono y mecéanico, lo que se puede reflejar en baja
produccion, elevacion de la rotacion de personal, baja de la moral, fatiga mas

rapida y reduccion de los niveles de desempefio.

Segun Pichén (2005)“Las relaciones humanas son contactos profundos o
superficiales que existen entre las personas durante la realizacion de cualquier
actividad”.(p.45)

Es el intercambio por medio de la comunicacion que evoluciona o empieza
entre una persona y el grupo al cual pertenece; de la misma forma se entiende

que la habilidad con la que nacemos es la que debamos desarrollar y perfeccionar
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durante toda nuestra vida, para que cada dia sea lo mejor posible. Las relaciones

humanas se refieren a las conductas interactivas entre las personas.

Segun Murillo (1990) “Las relaciones humanas Es el conjunto de reglas y normas

para el buen desenvolvimiento del ser humano, en la sociedad o en su trabajo”.
(p.75)

Segun los estudios los individuos pueden trabajar eficazmente en grupos,
con el objetivo de satisfacer los propdésitos de la organizacion y las necesidades
personales. El problema del rompimiento de las relaciones humanas se da
cuando quebramos las reglas y normas establecidas en el hogar, el trabajo o en

cualquier ambiente de la sociedad.

Segun ICE (Instituto costarricense de electricidad) (2012) define que ‘“las
auténticas relaciones humanas son aquellas en que a pesar de las divergencias
l6gicas entre las personas, hay un esfuerzo por lograr una atmosfera de

comprension y sincero interés en el bien comun”. (p.32)

Si todos nos esforzariamos por llegar a un ambiente de entendimiento y
sincero interés por el bien comun sintetizo que, primero se hacen un bien asi
mismas, ya que con este proceder se les facilita la vida, en consecuencia,

trabajar en un ambiente armonioso resulta beneficioso para todos.

Para Goleman (2000) nos explica:

La importancia de mantener buenas relaciones humanas para garantizar la convivencia
humana cada dia mejor, hace recordar que no existe herramienta psicolégica mas
importante que la de resistir el impulso, que se constituye en la raiz de todo autocontrol
emocional, dado que las mociones por su naturaleza misma, llevan a uno u a otro impulso
a entrar en acciéon. Cuando el hombre en colectivo, logra dominar su impulso,

“sacrificando su libertad por sus deseos” logra también una convivencia social. (p.94)

El conocernos a nosotros mismos, permitirda tener control de nuestras emociones

en situaciones de nuestra vida cotidiana, para que de esta manera no seamos
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presos de los extremos que muchas veces nos conllevan los impulsos de

nuestras propias emociones.

Origenes de la teoria de las Relaciones Humanas
La teoria de las relaciones humanas tiene sus origenes en los siguientes hechos:

La necesidad de humanizar y democratizar la administracion, liberandola
de los conceptos rigidos y mecanicistas de la Teoria Clasica y adecuandola
a los nuevos patrones de vida del pueblo estadounidense. En ese sentido,
la Teoria de las relaciones humanas se revel6 como un movimiento
tipicamente estadounidense vuelto hacia la democratizacibn de los
conceptos administrativos.

El desarrollo de las ciencias humanas especialmente de la psicologia; asi
como de su creciente influencia intelectual y de sus primeras aplicaciones a
las organizaciones industriales. Las ciencias humanas demostraron lo

inadecuado de los principios de la Teoria Clasica.

Las ideas de la filosofia pragmatica de John Dewey y de la psicologia
dindmica de Kurt Lewin fueron fundamentales para el humanismo en la
administracion. Elton Mayo es el fundador de esta escuela Dewey también
contribuyeron a su concepcion y la sociologia de Pareto fue fundamental.

Las conclusiones del experimento de Hawthorne, realizado entre 1927 y
1932, bajo la coordinacion de Elton mayo, pusieron en jaque a los

principios postulados por la Teoria Clasica de la Administracion.

En el lugar de trabajo, las personas participan en grupos sociales
existentes dentro de la organizacion, y se mantienen en una constante
interacciobn. Para explicar el comportamiento humano en las
organizaciones, la Teoria de las relaciones humanas estudio esa
interaccion social. Las relaciones humanas son las acciones y actitudes
desarrolladas a partir de los contactos entre personas y grupos. Cada
persona posee una personalidad propia y diferenciada que influye en el
comportamiento y en las actitudes de las otras personas con las que entra

en contacto y, por otro lado, también es influenciada por las otras



24

personas. Las personas tratan de adaptarse a las deméas personas vy
grupos; quieren ser comprendidas, aceptadas y participar, con el objeto de
atender a sus intereses y aspiraciones personales. EI comportamiento
humano se ve influenciado por las actitudes y normas informales que
existen en los grupos de los que forman parte. Dentro de la organizacion
es donde surgen las oportunidades de las relaciones humanas, debido a la
gran cantidad de grupos e interacciones que se crean. La comprension de
las relaciones humanas permite al administrador obtener mejores
resultados de sus subordinados y la creacién de una atmosfera en la que
cada persona es alentada a expresarse de manera libre y sana.
(Chiavenato 2006 p.88)

Importancia de las Relaciones Humanas

Galvez (2002) Explica la importancia de las relaciones humanas.

A pesar de que las relaciones entre las personas han existido desde el momento en
que la comunicacién se dio entre los hombres, no es sino a partir de los ultimos afios
que se han desarrollado las mismas como una técnica social aplicada. Es indispensable
considerar que estas se aplican en todo tipo de sociedad y actividades, como por
ejemplo: los negocios, en la administracion publica y privada, escuelas, clubes sociales,

en nuestros propios hogares y en el trabajo.

Entre los primeros promotores de las relaciones humanas sobresalen Roberto Owen
llamado “Padre de la Admiracion de Personal”. Siendo las ideas de Federick Taylor las
que sientan las bases y abren el camino a las Relaciones Humanas en las empresas y
toman como base que estas dependen del éxito y la mayor produccion. Las relaciones
humanas no abarcan exclusivamente el aspecto personal, profesional, laboral, etc. Por
el contrario comprende el problema de la comunicacién del hombre con sus semejantes
gue es fundamental porque la mala comunicacion provee dificultad para entenderse con

el préjimo.

En lo que respecta a la Administracién enfocada a la Educacion, su importancia radica
en el hecho de influir en las acciones administrativas que se dan a esos niveles,
determindndose en una buena comunicacion propician una relacion que se basan en la

confianza y fe mutuas.

Entonces, las relaciones humanas en la Administracion educativa facilitan el desarrollo

de las acciones y gestiones administrativas en una forma eficiente y eficaz (p.5)
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Dimensiones de Relaciones Humanas
Dimensién 1. Acciones.

Segun Chiavenato (2006) Un plan de accion consiste en una serie de pasos para
alcanzar una meta. Algun mecanismo para cambiar la relacion entre la persona y

el entorno. (p.115)

Dimensién 2. Actitudes.

Segun Chiavenato (2006) “Las actitudes son predisposiciones personales a

responder de manera positiva 0 negativa al ambiente. (p.122)

Segun Soria (2006) “Tanto los enfoque actitudinales como los conductuales tienen
como finalidad el conocer los efectos del comportamiento del lider. Las actitudes
tienen influencia en las acciones personales y por lo tanto en el comportamiento,

0 sea, que solo hay un paso entre los primeros y la conducta”. (p. 279)

Para Dubrin (2008) “La actitud de las personas dependen de su moral. “La actitud
€s una posicion o juicio de las personas frente a objetos, personas o situaciones

gue las predisponen a comportarse de cierta manera”.(p.103)

Una moral alta va acompafiada de una actitud de intereses, identificacion,
aceptacion, entusiasmo, impulso positivo en el trabajo y de la disminucion de los
problemas de supervisién y de disciplina. La moral alta depende del clima de las
relaciones humanas que predomina en la empresa (en especial si la organizacion
formal se ajusta a la organizacion informal), de buena calidad de las
comunicaciones y de nivel satisfactorio de supervision. La moral baja va
acompafada de interés, negociacion, rechazo, pesimismo o apatia en el trabajo vy,
generalmente trae problemas de supervision y de disciplina. Por lo tanto la moral

es consecuencia del grado de satisfaccion de las necesidades individuales.
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Dimension 3. Interaccion.
Segun Chiavenato (2004) La interaccion indica:

Cualquier forma de accién, relacidn mutua de dos 0 mas personas 0 grupos sociales, en
la que cada uno de las partes orienta su conducta en funcién de la de la otra parte.
(Estimulo y relacién) o bien toma como base las expectativas puestas en la otra parte
(roles complementarios, definicion de situaciones, etc.).(p.68)

Para Soria (2004) el nivel de interaccion:

Es el grado en que se dan o producen las relaciones dentro y fuera de la empresa o
institucién (agentes externos e internos), estas relaciones se generan en un medio
afable y solido que posibiliten el conseguir objetivos particulares, gusto por el trabajo y
un buen rendimiento.

La interaccion nos permite obtener informacion desde diferentes perspectivas y es una
parte nuclear del aprendizaje. La idea basica de la interaccion consiste en cambiar las
condiciones del entorno del objeto o agente de nuestro interés para que nos muestre en
otra de sus facetas, posiblemente oculta en el estado actual. Ejercemos una accién de
cambio para conseguir una reaccién del objeto cuando se encuentre en el nuevo
estado. El resultado es un cambio en nuestro propio estado. Posiblemente identificamos
un nuevo patréon de comportamiento del objeto, que almacenamos en nuestra memoria

y se suma al conocimiento (la lista de patrones) sobre dicho objeto. (p.21)

Para Dubrin (2008) “Un equipo de interaccion es un conjunto de personas que se

organizan de una forma determinada para lograr un objetivo comun”. (p.327).
En esta definicién esta explicito los tres elementos claves de la interaccién:

Conjunto de personas: Los equipos estan formadas por personas, que aportan a
los mismos una serie de caracteristicas diferentes (experiencia, formacion,
personalidad, aptitudes, etc.) que van a influir decisivamente en los resultados

gue obtengan.

Organizacion: Existen diversas formas en las que un equipo se puede organizar
para el logro de una determinada meta u objetivo, pero por lo general, en las

empresas esta organizacion implica algun tipo de division de tareas.

Objetivo comun: No debemos olvidar, que las personas tienen un conjunto de

necesidades y objetivos que buscan satisfacer en todos los ambitos de su vida.
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Una de las claves del buen funcionamiento de un equipo de interaccion es

gue las metas personales sean compatibles con los objetivos del grupo.
1.2.2. Variable 2. Desarrollo Organizacional.
Definicion

Para Burke, (1994)"El desarrollo organizacional es un proceso de cambio en la
cultura de una organizacion, mediante la utilizacion de las tecnologias de las

ciencias de la conducta, la investigacion y la teoria”.(p.12)

El desarrollo organizacional es tanto un resultado de las ciencias de la
conducta aplicadas, como una forma de las mismas; tal vez seria mas exacto
decir que es un programa de aplicacion de las ciencias de la conducta en las
organizaciones. A pesar que la conducta humana en las organizaciones dista
mucho de ser una ciencia exacta, hay patrones licitos de acontecimiento que
producen efectividad e ineficiencia y los practicantes del desarrollo organizacional

conocen esos patrones gracias a las investigaciones y a la teoria.

Cummings y Worley (2007) definen:

El desarrollo organizacional es una aplicacién y una transferencia global del conocimiento
de las ciencias de la conducta al desarrollo planificado, al mejoramiento y al reforzamiento
de las estrategias, de las estructuras y de los procesos que favorecen la eficiencia de las

empresas (p.1).

Se distingue de otros enfoques del cambio organizacional y del mejoramiento: la
consultoria administrativa, la innovacion tecnolégica y la administracion de
operaciones. El desarrollo organizacional se aplica para cambios en la estrategia,
la estructura y/o en los procesos de un sistema completo, se basa en la aplicacion
y en la transferencia de los conocimientos, se ocupa en administrar el cambio
planificado, se genera el cambio y luego se refuerza y busca ante todo aumentar

la eficiencia de las empresas.
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Hampton (2003) explica que:

El desarrollo organizacional trata del andlisis completo y explicito de los conflictos y
cambios en las relaciones interpersonales, laborales, departamentales, sus productos,
servicios, sus procesos de fabricacion, su infraestructura, sus recursos, tanto personales y
financieros para hacer frente a las necesidades de la empresa, tanto en el presente como

en el futuro (p.39)

Se supone que se puede modificar el comportamiento tanto de la persona
(trabajador) y de la organizacion con resultados favorables, debido a que el
recurso humano es la clave para el éxito o fracaso de cualquier empresa, incluye
adecuar la estructura organizacional, conduccion de grupos de trabajo (equipos y

liderazgo) y desarrollar relaciones humanas.

Guzman (2013) citado en Guizar, el desarrollo organizacional:

Implica el estudio de los procesos sociales que se dan dentro de una empresa con el
objetivo de ayudar a sus miembros a identificar los obstaculos que bloquean su eficacia
como grupo y a tomar medidas para hacer 6ptima la calidad de sus interrelaciones, para

influir de manera positiva y significativa en el éxito de los objetivos de la empresa.., (p.6).

Las concepciones sobre el Desarrollo Organizacional han ido evolucionando en
las ultimas décadas en razon de la complejidad y diversidad de la realidad y se
hacen hoy evidentes las restricciones y potencialidades de su alcance, las
empresas han experimentado grandes cambios en su estructura. El término
desarrollo organizacional se utiliza a menudo como sinébnimo de eficacia de las
organizaciones, especialmente cuando se utiliza como el nombre de un
departamento dentro de una organizacion. Es importante mantener estable a la
organizaciéon recordando que la empresa es para el hombre y el hombre para la

empresa, siempre adaptandose, evolucionando y renovando.
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Segun Porras y Robertson, (1992) definen:

El desarrollo organizacional es una serie de teorias, valores, estrategias y técnicas
basadas en la ciencias de la conducta y orientadas al cambio planificado del escenario de
trabajo de una organizacidn, con el propdsito de incrementar el desarrollo individual y de
mejorar al desempefio de la organizacién, mediante la alteracion de las conductas de los

miembros de la organizacion en el trabajo”. (p.98)

Schmuck y Miles (1971) “El desarrollo organizacional se puede definir como un
esfuerzo planificado y continuo para aplicar las ciencias de la conducta al

mejoramiento de los sistemas, aplicando métodos reflexivos y automaticos”.
(p.56)

Las percepciones sobre el Desarrollo Organizacional han ido cambiando en
los dltimos decenios en razén de la variedad y pluralidad de la realidad y se
hacen hoy notables. La palaba desarrollo organizacional se emplea a menudo
como sindnimo de eficiencia de las organizaciones, particularmente cuando se
emplea como el nombre de una area dentro de una organizacion. Es importante
mantener estable a la organizacién sefialando que la empresa es para el hombre
y el hombre para la empresa, siempre y cuando adaptandose, evolucionando y

renovandose.

Segun Chiavenato (2009) “El desarrollo organizacional es un término que engloba
un conjunto de acciones de cambio planeado con base en valores humanisticos y
democréticos que pretende mejorar la eficacia de la organizacion y el bienestar de
las personas.. (p.435)

Para que el desarrollo organizacional florezca, es importante que la alta
gerencia, directores, ejecutivos de la administracion, asignen un valor elevado al
desemperio individual del equipo y de la organizacién, asi como a los valores

orientados a las personas y sus relaciones interpersonales.

Para, Bennis, et al; (1995) Desarrollo organizacional es “Una respuesta el cambio,
una compleja estrategia educacional con la finalidad de cambiar las creencias,
actitudes, valores y estructura de las organizaciones, de modo que estas puedan
adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados y nuevos desafios, y al

aturdidor ritmo de los propios cambios” (p. 82)
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De Faria (2008) “El desarrollo organizacional es un proceso de cambios
planeados en sistemas socio-técnicos Abiertos, tendientes a aumentar la eficacia
y la salud de la organizacion para asegurar el crecimiento mutuo de la empresa y

los empleados” (p.30)

Segun Beckhard,(1969) El desarrollo organizacional es un esfuerzo planificado de
toda la organizacién, y controlado desde el nivel mas alto, para incrementar la
efectividad y el bienestar de la organizacion mediante intervenciones planificadas
en los “procesos” de la organizacién, aplicando los conocimientos de las ciencias

de la conducta.

Origenes del Desarrollo Organizacional

El movimiento del desarrollo organizacional surgié a partir de 1962 como un
conjunto de ideas sobre el hombre, la organizacion y el ambiente, con el propdsito
de facilitar el crecimiento y el desarrollo de las organizaciones. En el sentido
restricto, el desarrollo organizacional es un desdoblamiento practico y operacional
de la Teoria del comportamiento en direccion al enfoque sistémico. No se trata de
una teoria administrativa, sino de un movimiento que retne a varios autores con
el propdsito de aplicar las ciencias de la conducta (principalmente la teoria del
comportamiento) a la administracion. La mayoria de esos autores consultores que

se especializaron en desarrollo organizacional.
Los origenes del desarrollo organizacional se atribuyen a varios factores, que son:

La dificultad de operacionalizar los conceptos de las diversas teorias
administrativas, cada una de las cuales, presenta un enfoque diferente. El
desarrollo organizacional es resultado de los esfuerzos de la Teoria
conductista para promover el cambio y la flexibilidad organizacional. La
sola capacitacion individual, grupal u organizacional no provoca el cambio.
Se necesita también establecer un programa coherente de cambio de toda

la organizacion.

Los estudios sobre la motivacion humana demostraron la necesidad de un
nuevo enfoque de la administracion para interpretar la nueva concepcion

del hombre y de la organizacién basada en la dinamica
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motivacional. Los objetivos de los individuos no siempre se conjugan con
los organizacionales, lo que lleva a los miembros de la organizacion a una
conducta enajenada e ineficiente que retrasa o impide el alcance de los

objetivos de la misma.

La creacion del National Training Laboratory (NTL) de Bethel en 1947 y las
primeras investigaciones de laboratorio sobre la conducta de grupo. La
capacitacion de la sensibilidad (o educacion en laboratorio) a través de T-

Groups, fue el primer esfuerzo para mejorar la conducta de grupo.

La publicacion de un libro, en 1964, por un grupo de psicologos del
National Training Laboratory, exponiendo sus investigaciones con T-
Groups, los resultados con la capacitacion de la sensibilidad y las
posibilidades de su aplicacion dentro de las organizaciones. Leland
Bradford, el coordinador del libro es considerado como el precursor del

movimiento de desarrollo organizacional.

La pluralidad de cambios en el mundo, que son:

Transformaciones rapidas e inesperadas del ambiente

organizacional.
Aumento del tamafio y de la complejidad de las organizaciones.

Diversificacion y complejidad de la tecnologia, exigiendo integracion

entre actividades y personas y de competencias diferentes.
Cambios en la conducta administrativa debido a un:

Nuevo concepto de hombre basado en el conocimiento de sus
mutables y complejas necesidades, sustituyendo la idea del hombre
ultra-simplificado, inocente y del tipo aprieta-botones.

Nuevo concepto de poder, basado en la colaboracién y en la razon,

en lugar del modelo de poder basado en la coaccidon y amenaza.
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Nuevo concepto de valores organizacionales, basado en ideas
humanistico-democréticas en lugar del sistema despersonalizado y

mecanicista de la burocracia.

La gran invencion del final del siglo xx fue la innovacién. Esta
modifico la vida de la sociedad, de las organizaciones, del hombre y
de su vision del mundo. El desarrollo organizacional es una

respuesta a los cambios y a la innovacion.

La fusion de dos tendencias en el estudio de las organizaciones; el estudio
de la estructura de la conducta humana en las organizaciones, integradas
por medio del enfoque sistémico. La teoria del sistema reunié aspectos
estructurales y conductistas, lo que permitié el surgimiento del desarrollo

organizacional.

Los estudios sobre conflictos interpersonales, pequefios grupos, que
pasaron a la administracion publica y después a varios tipos de
organizaciones (industrias, empresas de servicios, organizaciones militares
y religiosas, etcétera), recibiendo modelos, procedimientos y métodos de
diagndstico de situaciones y de accion. El desarrollo organizacional surgio
como una especialidad de la psicologia y una continuacion del
conductismo; es un paso intermedio entre la Teoria del conductista y la
Teoria de sistemas y que solo se firm6 cuando incorporo el enfoque
sistémico en el en el trato a las organizaciones. Fue con el desarrollo
organizacional que la teoria de la contingencia establecio sus bases
definitivas. Los principales autores del desarrollo organizacional son

conductistas a camino de la Teoria de la contingencia.

Los modelos de desarrollo organizacional se basan en cuatro variables
basicas: ambiente, organizacion, grupo e individuo. Los autores exploran la
interdependencia de esas variables para diagnosticar la situacién e
intervenir en aspectos estructurales y conductistas para provocar cambios
que permitan el alcance simultaneo de los objetivos organizacionales e
individuales. Chiavenato (2006 p. 318)
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Objetivos del Desarrollo Organizacional

Creacion de un sentido de identificacion de las personas en relacion con la
organizacién. Se busca la motivacion en conjunto con el compromiso, el

compartir objetivos comunes y el incremento de lealtad.

Desarrollo del espiritu de equipo por medio de la integracion y de la

interaccion de las personas.

Perfeccionamiento de la percepcion comdn sobre el ambiente externo con la
finalidad de facilitar la adaptaciéon de toda la organizacion. Chiavenato
(2006 p.330)

Valores del Desarrollo Organizacional

Dar oportunidad a los miembros de la organizacion de que trabajen como
seres humanos, mas que como fuentes de produccion.
Dar oportunidad a cada miembro de la organizacion, asi como a esta ultima,

de que desarrollen todo su potencial.

Buscar aumentar la efectividad de la organizacion en términos de todas sus

metas.

Intentar crear un ambiente en el cual sea posible que los miembros de la

organizacién encuentren un trabajo atractivo que los rete.

Dar oportunidad a los miembros de la organizacion de que tengan influencia
en la manera en que se relacionan con el trabajo, la organizacién y el

ambiente.

Tratar a cada ser humano como una persona con un complejo de
necesidades, (todas las cuales son importantes en su trabajo y en su vida).
Ferrer (1995 p.18)



34

Dimensiones de Desarrollo Organizacional.

Dimensién 1: Cambio.

Segun Burke (1994) “Cambio, palabra clave en el desarrollo organizacional,
considera redefinir creencias, actitudes, valores, estrategias y practicas para que

la organizacion pueda adaptarse mejor a los cambios imperantes en el cambio”.
(p.84)

Para Wendell (2007) “El cambio organizacional es causado por un cambio
ambiental relevante que, una vez percibido por la organizacion, provoca una
respuesta generada en forma intencional. Esta respuesta intencional es cambio

organizacional planeado”. (p. 68)

Segun Soria (2006) ElI cambio en las personas dentro de una organizacion se
puede definir como: “Una modificacion del comportamiento para realizar
exitosamente una nueva actividad o para la obtencién de objetivos determinados”.
El cambio organizacional, se dice generalmente es determinado externamente al

individuo, el grupo o la unidad organizacional de que se trate. (p.324)

Dimensién 2: Cultura.

Para Burke (1994) “La cultura es un patron de principios basicos compartidos
que los miembros de un grupo determinado aprenden, para resolver sus
problemas externos de supervivencia en el entorno y sus problemas internos de
integracion”. (179)

Segun Chiavenato (2006) “La cultura organizacional es el conjunto de habitos,
creencias valores y tradiciones, interacciones y relaciones sociales tipicos de
cada organizacion presenta la forma tradicional con la cual estan acostumbrados
a pensar y hacer las cosas y es compartida por todos los miembros de la

organizaciéon”.(p.319)

Segun Wendell (2007) “La cultura se aprende; en consecuencia, los modelos de
aprendizaje deben ayudarnos a entender la creacion de la cultura.
Desafortunadamente, no hay muchos buenos modelos que expliquen cémo

aprenden los grupos, ni como surgen las normas, creencias y supuestos”.(p.113)
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Dimensiéon 3: Conducta.

Segun Wendell (1996)“Por la teoria de las ciencias de la conducta aplicada nos
referimos a los hallazgos de las ciencias dedicadas a comprender a las personas
en las organizaciones, como funcionan y como pueden funcionar mejor; como la

psicologia, la sociologia.” (p.123)

1.3. Justificacion.
Justificacion social.

La presente investigacion trata sobre las relaciones humanas que deben poseer
los docentes que laboran en el Perd; sin embargo, un informe elaborado por ICE
(Instituto costarricense de electricidad) en el 2012 define que “las auténticas
relaciones humanas son aquellas en que a pesar de las divergencias légicas entre
las personas, hay un esfuerzo por lograr una atmosfera de comprensién y sincero
interés en el bien comun”. Por ello, el presente trabajo de investigacion aporta
para que los miembros de la red Educativa N° 12 de la UGEL N° 03 del distrito de
Pueblo Libre, conozcan la importancia de las relaciones humanas y lo pongan en
practica. Por otro lado, sirve también para que los padres de familia y otros
miembros de la comunidad educativa tengan presente, que las relaciones

humanas es el pilar fundamental para el éxito personal laboral e institucional.

Justificacidén pedagogica

Desde el aspecto Pedagogico, el proposito del presente trabajo de investigacion,
precisa la importancia de las relaciones humanas y el desarrollo organizacional
gue deben tener todas las Instituciones Educativas Estatales que conforma el
distrito de Pueblo Libre, pertenecientes a la UGEL N° 03.En ese ambito educativo
se pretende evaluar los desempefios, si los docentes se capacitan
permanentemente para mejorar su labor pedagodgica y si se promueve la
participacion de los padres de familia en el proceso educativo de sus hijos.
Asimismo, la ciudadania debe estar informada de las politicas, acciones y
programas que lleva a cabo el Ministerio de Educacion; asi como, de los
resultados en términos de aprendizaje, desercidon, repitencia que arroja cada

institucién educativa. También implica, a nivel de la institucion educativa, informar
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a los padres de familia acerca de los problemas cotidianos que presentan sus
hijos y que pudieran estar influyendo en su rendimiento académico y conductual.

Justificacion practica.

La presente investigacion es relevante porque permite saber en el campo
educativo como las relaciones humanas aporta para mejorar en el desarrollo
organizacional en instituciones estatales, que conforman la Red Educativa N° 12
de la UGEL N° 03 de distrito de Pueblo Libre. Por otra parte, la elaboracion de la
investigacion sera factible, porque contamos con el patrocinio y la cooperacion
valiosa del Director de la UGEL N° 03 del distrito de Pueblo Libre y los docentes
de dicho distrito.

Justificacion teérica.

Desde la perspectiva tedrica la presente investigacién, pretende aportar los
elementos necesarios que tiene las relaciones humanas para el desarrollo
organizacional y lograr que los docentes se beneficien. Ademas, permite aportar
los elementos necesarios para incrementar la calidad educativa en los docentes y
lograr que las instituciones educativas mejoren su labor y asi obtener una mejor
calidad educativa en docentes que conforma el distrito de Pueblo Libre y que
pertenece a la UGEL N° 03. No obstante, estas teorias antes de aplicarlas se
tienen que adecuar a la realidad y luego observar si se cumple 0 no en esa

realidad; entonces, recién se podria decir que hay una contribucion tedrica.
Justificacién cientifica

Desde el aspecto cientifico, el presente trabajo de investigacion aportara
conocimientos sobre las relaciones humanas vy el desarrollo organizacional que
pueden servir de base para investigaciones futuras, toda vez que cada afio se va
descubriendo nuevos aportes lo que ayuda a visualizar las variables antes
mencionadas; teniendo en cuenta, que Ultimamente el pais busca la calidad
educativa y la Unica manera, es capacitando a los operadores educativos y asi,

lograr el desarrollo del pais con mejores profesionales.
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1.4. Problema
Realidad Problematica

En el mundo los seres humanos se hallan en relacidon y mutua interdependencia.
La necesidad de sostener nexos con los demas, es una de las caracteristicas mas
importantes del individuo para alcanzar su crecimiento dentro de la sociedad. Es
por eso que las personas operan en interaccion social a través de una serie de
contactos continuos y reciprocos. Por medio de la relacion mutua cada individuo
toma en cuenta al otro y cada uno reacciona segun el comportamiento del otro,

dejandose llevar por sus emociones y formacion.

Es necesario sefialar que cada ser humano es una mezcla compleja de
pensamientos, sentimientos, actitudes, percepcién e interrelaciones. Ademas, se
debe tomar en cuenta, que dentro de los procesos sociales en las Instituciones
Educativas se observa con mucha frecuencia los conflictos, competencias y

obstrucciones.

Las relaciones humanas estan presentes cuando los seres humanos
interactian en el marco de una sociedad o de una Institucion Educativa para
entablar relaciones humanas. Estos vinculos suelen basarse en la jerarquia y se

desarrollan mediante la comunicacion.

Segun Goleman (2000) nos explica que la importancia de mantener buenas
relaciones humanas ara garantizar la convivencia humana cada dia mejor, hace
recordar que no existe herramienta sicoldgica mas importante que la de resistir al
impulso, que se constituye en la raiz de todo autocontrol emocional, dado que las
emociones por su naturaleza misma, llevan a uno u otro impulso, “sacrificando su

libertad por sus deseos” logra también una convivencia social. (p.94)

El conocernos a nosotros mismos, nos permite tener control de nuestras
impulsos en situaciones de diferentes tipos como los conflictos, asi de esa
manera no seamos presos de los extremos que nos llevan nuestros propios

impulsos.

Segun Soria (2004) Las relaciones humanas constituyen un cuerpo sistematico de

conocimiento cuyo objetivo es la explicacion y predileccion del comportamiento
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humano dentro de las organizaciones su finalidad dltima es de contribuir al logro

de una sociedad mas justa y satisfecha.(p.38)

La calidad de las relaciones humanas dentro de las organizaciones estara
en funcién de: Las bases econdmicas y sociales justas; la filosofia que sustente la
direccion general, la politica del personal que siga la organizacion; asi como de la
habilidad y conocimientos que aplique en sus programas el staff de relaciones

humanas en las empresas.

A lo largo de nuestras vidas todos los seres humanos establecemos
numerosas relaciones, como las que se dan con los padres, hijos e hijas,
amistades, comparferos y comparieras de trabajo o estudio. Por medio de ellas,
se intercambian formas de sentir y de ver la vida; también se comparten
necesidades, intereses y afectos. A estos vinculos se les conoce como relaciones

interpersonales.

Portugal, (2000), “Las relaciones humanas son relaciones sociales que tienen
lugar en diversos contextos de interaccion, lo cual incluye el &mbito laboral Estas
efectian sobre la base de las relaciones interpersonales, que son «las
vinculaciones y relaciones directas que se van conformando en la vida real entre

los individuos que piensan y sienten”(p. 91)

Segun flores G. (1997) dice que “toda actividad de trabajo esta fundada en las
relaciones humanas, por lo tanto, es necesario que un director aprenda a tratar
bien a los profesores y saber desarrollar de manera exitosa el dificil arte de las
relaciones humanas”. Para triunfar en ese sentido es preciso tener presente que
cada persona es diferente y que esas diferencias es el producto de diferentes

culturales y ambientes familiares.

En resumen las relaciones humanas son la manera como tratamos a los
deméas y cdmo esperamos que nos tratan a nosotros. Entonces podemos aplicar
la regla de oro de Mateo 7:12 Asi que todas las cosas que querais que los
hombres hagan con vosotros, asi también haced vosotros con ellos, pues esto es
la Ley de los Profetas. Asimismo, las relaciones humanas tienen un amplio
contenido hoy en dia, los temas centrales son los de: Actitudes, conducta
comunicacién, motivacion, liderazgo, autoridad; estructura organizacional y

cambio organizacional.
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Formulacion del problema.
Problema General:

¢De qué manera las relaciones humanas se relacionan con el desarrollo
organizacional en docentes de las instituciones educativas estatales de la red
N°12, UGEL N° 03, distrito de Pueblo Libre-20157?

Problemas Especificos:
Problema especifico 1.

¢, Qué relacion existe entre las relaciones humanas y cambio en docentes de las
instituciones educativas estatales de la red N°12, UGEL N° 03, distrito de Pueblo
Libre-2015?

Problema especifico 2.

¢ Qué relacion existe entre las Relaciones humanas y cultura en docentes de las
instituciones educativas estatales de la red N°12, UGEL N° 03, distrito de Pueblo
Libre-2015?

Problema especifico 3.

¢, Qué relacion existe entre las relaciones humanas y conducta en docentes de
las instituciones educativas estatales de la red N°12, UGEL N° 03, distrito de
Pueblo Libre-2015?

1.5. Hipétesis
Hipotesis general
Existe relacién entre las relaciones humanas y el desarrollo organizacional en

docentes de las instituciones educativas estatales de la red N°12, UGEL N° 03,
distrito de Pueblo Libre-2015?
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Hipotesis Especificas.

Hipotesis especifica 1.

Existe relacidbn entre cambio y las relaciones humanas en docentes de las
instituciones educativas estatales de la red N°12, UGEL N° 03, distrito de Pueblo
Libre-2015?

Hipotesis especifica 2.
Existe relacion entre cultura y las relaciones humanas en docentes de las

instituciones educativas estatales de la red N°12, UGEL N° 03, distrito de Pueblo
Libre-2015?

Hipotesis especifica 3.

Existe relacion entre conducta y las relaciones humanas en docentes de las
instituciones educativas estatales de la red N°12, UGEL N° 03, distrito de Pueblo
Libre-2015?

1.6.- Objetivos.
Objetivo General

Determinar si las relaciones humanas se relacionan con el desarrollo
organizacional en docentes de las instituciones educativas estatales de la red
N°12, UGEL N° 03, distrito de Pueblo Libre-2015?

Objetivos Especificos.
Objetivo especifico 1.

Determinar la relacion de las relaciones humanas con el cambio en docentes de
las instituciones educativas estatales de la red N°12, UGEL N° 03, distrito de
Pueblo Libre-2015?
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Objetivo especifico 2.

Determinarla relacion de las relaciones humanas con la cultura en docentes de
las instituciones educativas estatales de la red N°12, UGEL N° 03, distrito de
Pueblo Libre-20157?

Objetivo especifico 3.

Determinar la relacion de las relaciones humanas con la conducta en docentes
de las instituciones educativas estatales de la red N°12, UGEL N° 03, distrito de
Pueblo Libre-20157?



CAPITULO I

MARCO METODOLOGICO
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2.1. Variables de Investigacion

Definicion conceptual.
Variable 1. Relaciones humanas

Para Chiavenato (2007) “Las relaciones humanas son las acciones y las actitudes
desarrolladas a partir de los contactos entre personas y grupos” cada persona
pose una personalidad propia y diferenciada que influye en el comportamiento y
en las actitudes de las otras personas con las que entra en contacto y, por otro
lado, también es influenciada por las otras personas. (p.92)

Variable 2. Desarrollo organizacional.

Para Burke (1994) “El desarrollo organizacional es un proceso de cambio en la
cultura de una organizacion, mediante la utilizacion de las tecnologias de las

ciencias de la conducta, la investigacion y la teoria”. (pag.12)

2.2. Operacionalizacién de las variables.

Definicion operacional.
Variable 1. Relaciones humanas

La Operacionalizacion de la variable Relaciones Humanas, se realizo
estableciendo tres dimensiones que se procedid a investigar en el presente

proyecto de tesis tales como: Acciones, actitudes e Interaccién
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Tabla 1.

Matriz de operacionalizaciéon de la variable 1: Relaciones humanas.

Variable Dimensiones Indicadores ltms Escala Niveles
Pasos 01,02,03
. Escala de Likert
Acciones Metas 04,05,06
1.Totalmente en
Cambio 07,08,09 desacuerdo Malo
. 2.En desacuerdo
Relaciones Predisposicion 10,11,12 3.Ni de acuerdo Regular
. Ni en desacuerdo
Humanas Actitudes Reacciones 13,14,15 4.De acuerdo Bueno
5.Totalmente de
Modalidad 16,17,18 Acuerdo.
Reaccidén 19,20,21
Interaccion  personas 22,2324
Conducta 25,26,27

Fuente: Elaborado en base Chiavenato. (2007)

Como se observa en la tabla 1, la variable fue organizada en dimensiones,
indicadores, items y niveles o rango en la escala de Likert, con la finalidad de
evaluar la percepcion de los participantes sobre las Relaciones humanas en las

instituciones educativas en el distrito de Pueblo Libre.

Variable 2. Desarrollo Organizacional.

Definicion operacional.

La Operacionalizacion de la variable Desarrollo Organizacional, se realizo
estableciendo tres dimensiones que se procedid a investigar en el presente

proyecto de tesis tales como: Cambio, Cultura y Conducta.



Tabla 2.

Matriz de operacionalizaciéon de la variable 2: Desarrollo organizacional

45

Variable Dimensiones Indicadores ltms Escala Niveles
Creencias 01,02,03
. Escala de Likert
Cambio Actitudes 04,05,06
1.Totalmente en
Valores 07,08,09 desacuerdo Deficiente
2.En desacuerdo
Desarrollo Patrén 10,11,12 3.Ni de acuerdo En proceso
. . Ni en desacuerdo
Organizacional Cultura Principios 13,14,15 4.De acuerdo Excelente
5.Totalmente de
Grupo 16,17,18 Acuerdo.
Personas 19,20,21
Conducta Psicologia 22,23,24
Sociologia 25,26,27

Fuente: Elaborado en base a Burke. (1994)

Como se observa en la tabla 2, la variable fue organizada en dimensiones,

indicadores, items y niveles o rango en escala de Likert, con la finalidad de

evaluar la percepcién de los participantes sobre el desarrollo organizacional en las

instituciones educativas del distrito de Pueblo Libre.

2.3. Metodologia

Se denomina metodologia al andlisis de los procedimientos de investigaciéon, que

seran desplegados en el proceso de la indagacion. La metodologia de la

investigacion supone la sistematizacion, esto es, la organizacion de los pasos a

través de los cuales se llevara a cabo una investigacion cientifica. No es posible

aceptar la idea de investigacion sin pensar de manera casi automatica en la serie

de pasos que debemos realizar para atribuir seriedad, veracidad y cientificidad a

dicha investigacion: en los siguientes puntos se especifican los caracteristicas que

comprende.
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2.4. Tipo de Estudio.

Esta investigacion fue basica de naturaleza descriptiva y correlacional puesto que
en un primer instante se ha descrito y caracterizado la dinamica de cada una de
las variables de estudio. Luego se ha medido el grado de vinculo de las variables

Relaciones Humanas y Desarrollo Organizacional.

En ese sentido, Sierra (2007) manifiesta que el estudio es basico, porque
tiene como finalidad mejorar el conocimiento y la comprension de dos fenbmenos
sociales. Igualmente, se considera basica porque es el fundamento de otra

investigacion.

En cambio, Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) indican que la
investigacion es descriptiva, porque se han especificado las propiedades y

caracteristicas delos procesos de cada una de las variables investigadas.

Igualmente, Hernandez, et al (2010) dice que el estudio es correlacional,
pues pretende averiguar el vinculo o grado de asociacidon que existe entre las

variables relaciones humanas y desarrollo organizacional

2.5. Disefio de investigacion.

Hernandez, et al (2010) mencionan que el disefio de investigacion es no
experimental, porque no se genera ninguna situacion, sino que se observan

situaciones ya existentes, no existe manipulacion de las variables.

Es transversal por que describe variables y analiza su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que
sucede. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). El diagrama representativo de

este disefo es el siguiente:

Y

Esquema de tipo de disefio. Sanchez y Reyes (1984)
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Donde:
M : Muestra de estudio
X : Relaciones humanas
Y : Desarrollo organizacional

r : Correlacion.

2.6. Poblacién y Muestra.
2.6.1. Poblacién

Se denomina poblacién, al conjunto de elementos que tiene caracteristicas
comunes. En ese sentido, tenemos para el presente estudio, una poblacién
de 132 docentes del nivel de secundaria, el cual representa el 100% de los
docentes encuestados de la red educativa N° 12 de la UGEL N° 03 del

distrito de Pueblo Libre, para el afio 2015.

Tabla 3.

Instituciones educativas representativas.

Nombre de la Institucion Educativa Docentes V. M.
013 Bernardo Ojén 12 5 7
1074 Republica de Irlanda 12 4 8
1103 Elvira Garcia y Garcia 32 10 22
11 Madre Loreto 10 2 8
14 Andrés Bello 30 11 19
José Santos Chocano 26 10 16
Cristo Rey 10 2 8
TOTAL 132 44 88

Fuente: Elaboraciéon UGEL (2015)

2.6.2. Muestra

Para la presente investigacion se consideré la muestra censal y estuvo

representado por 132 docentes de ambos géneros.
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Ramirez (1997) Afirma “La muestra censal es aquella donde todas las unidades

de investigacion son consideradas como muestra”.
Criterios de inclusion

Tiene que ser personal docente de las Instituciones educativas publicas del

Distrito.

Los docentes tienen que disponer de tiempo y predisposicion para la

encuesta.
Criterio de Exclusién

Para aquellos docentes que no puedan disponer de tiempo ni predisposicion para

la presente encuesta.
2.7. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
2.7.1. Técnicas

Tafur (1995) refiere que las técnicas son procedimientos sistematicos vy
estandarizados usados en la investigacion para resolver sus problemas
especificos, y puede efectuarse desde la simple ficha bibliografica, observacion,
entrevista, cuestionario encuestas y mediante ejecucion de investigacion para

este fin.

La técnica que se usa en el presente trabajo de investigacion es la encuesta,
que constituyen los procedimientos que secuenciados permiten recabar
informacion sobre el trabajo de investigacion. En el presente instrumento se utilizé

la escala de Likert.
2.7.2. Instrumento de la variable Relaciones humanas.

Hernandez, et al (2010) expresa que el instrumento es un recurso que utiliza el
investigador para registrar informacion o datos sobre la variable que tiene en
mente o los medios que utilizamos en cada técnica para recolectar la informacion,
en cuya redaccion se han tomado en cuenta las variables e indicadores

correspondientes.



Ficha Técnica

Cuestionario
Autor

Procedencia
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: Relaciones Humanas.
: Elba Luz, Romero Pasquel

: Universidad César Vallejo

Ao : 2015

Version : Original en Espafiol

Edad de aplicacion : 23 afos en adelante

Tiempo : Aproximadamente 30 minutos.

Especificacion

de la prueba: EI presente cuestionario se elaboré para la

recoleccion de datos sobre las relaciones humanas en las Instituciones
educativas de la red educativa N° 12 de la UGEL N° 03 del distrito de Pueblo

Libre-2015. El cuestionario esta agregado por un total de 27 items.

El cuestionario empleo la siguiente escala valorativa:

1Ptos. =
2Ptos. =
3Ptos =
4Ptos =
SPtos. =

Tabla 4.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Baremos para la medicion de relaciones humanas

Relaciones

N° Nivel Acciones Actitudes Interaccidn
Humanas

1 Malo (80 - 93) (26 -31) (28-32) (26 -32)

2 Regular (93 - 106) (31-36) (32 -36) (36 -38)

3 Bueno (106 -119) (36 -41) (36 -40) (38 -44)

Nota: Base de datos elaborado por el autor.
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Validez del instrumento

Validez de instrumentos: El instrumento esta disefiado para la variable relaciones
humanas y fue sometido a la validez, Hernandez et.al. (2010), quienes indican
que la validez se refiere al grado que un instrumento realmente mide la variable
que pretende medir (...); asimismo, puede tener diferentes tipos de evidencia
tales como: la relacionada al contenido, al criterio y al constructo. De acuerdo a
los lineamientos de la Universidad César Vallejo (2012), los criterios de
evaluacion de los instrumentos fueron: Pertinencia (si el item corresponde al
concepto tedrico formulado), Relevancia (si el item es apropiado para representar
al componente o dimension especifica del constructo) y Claridad (si se entiende
sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo); por lo tanto,
luego de aplicar la prueba “piloto”, se trabajé con la validez de cada criterio por

juez utilizando la V de Aiken.

Para esta tarea se consultd a la Dra. Luzmila Lourdes Garro Aburto,
metoddloga, con mencion en Psicologia educacional y tutorial; igualmente, a la
Dra. Gliria Susana Méndez llizarbe, de la Universidad Federico Villarreal,
licenciada en Ciencias naturales, con Maestria en Gerencia educativa y Doctora
en Educacion y la Magister Eliana S. Castafieda Nufiez, docente de investigacion,
con Maestria en Gestion educacional. Cabe precisar que el coeficiente V de
Aiken, tal como lo indica Escurra (1988), es el mas adecuado para determinar la
validez del contenido, mediante el cual permite obtener valores factibles de ser
contrastados estadisticamente segun el tamafio de la muestra de jueces
seleccionados. El coeficiente obtiene valores entre 0 y 1, a medida que el valor
sea mas elevado, el item tendra mayor validez. Escurra (1988), establece que la

férmula para determinar la validez es:

V=S /(N(C-1))

Donde S, es igual a la sumatoria de Si (valor asignado por cada juez); N, es el
namero de jueces y C, es el numero de valores de la escala, en la investigacion

fueron dos. Correcto e incorrecto.
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De acuerdo a la validez del contenido, como se observa en la Tabla, el
instrumento para medir el Relaciones humanas, es aplicable. Igualmente, para su
interpretacion se tomara en cuenta que los puntajes obtenidos en los items del 1
al 5 identifican si existe o no Relaciones humanas. En tanto, las puntuaciones 1y
2 en general indican un déficit en Relaciones humanas. Mientras que, los puntajes
altos (4 y 5) van a reflejar un elevado indice de Relaciones humanas.

Tabla 5.

Resultados de la validez del instrumento de relaciones humanas.

N° Validador Resultado
01 Dra. Luzmila Lourdes Garro Aburto Aplicable
02 Dra. Gliria Susana Méndez llizarbe Aplicable
03 Mgtr. Eliana S. Castafieda Nufiez Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento.

Resultado de la validez del instrumento de relaciones humanas.

Los expertos en conjunto opinaron que el instrumento sobre las Relaciones
humanas, es aplicable, porque presenta Pertinencia; asi como, una apropiada
Relevancia y Claridad; por lo que, consideran que hay Suficiencia para ser
aplicado al grupo muestral para obtener datos, los mismos que posteriormente

pueden ser analizados estadisticamente.

Confiabilidad: Para asentar la fiabilidad se utilizé el coeficiente de Cronbach,
y se ha aplicado el programa SPSS, versién 22, en el cual, estan conformados
todos los procesos que conducen a la obtencion de las correlaciones item-total y
la fiabilidad total (Alfa de Cronbach). Igualmente, para la variable Relaciones
humanas y desarrollo organizacional, con la prueba de Alfa de Cronbach, se
evaluo la consistencia interna referida a la coherencia de los items y a la
interrelacion entre las variables, siendo el resultado en la primera variable de
0,852. Las pruebas estadisticas de fiabilidad son mayores al Alfa minimo
aceptable, el cual debe ser alrededor de 0,75. Deduciéndose que los

cuestionarios son fiables y se procedi6 a aplicarlos a la muestra seleccionada.
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Tabla 6.

Resultados de la confiabilidad del instrumento de relaciones humanas

Alfa de Cronbach N de elementos

,852 27

Fuente: La fuente se obtuvo de la prueba piloto.

Para entender los resultados del Alfa de Cronbach se consider6 el libro de Pino

(2010, p. 380) quien fija la siguiente escala:
-1 a 0 No es confiable

Hasta 0,49 baja confiabilidad

0,5 a 0,75 Moderada confiabilidad.

0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad

0,90 a 1 Alta Confiabilidad

De hecho a los resultados, los instrumentos sefialan una alta confiabilidad por
ello los resultados a obtener fueron confiables.

Procedimiento de recoleccion de datos

Medicion de Desarrollo organizacional

Ficha Técnica

Cuestionario : Desarrollo Organizacional.
Autor : Elba Luz, Romero Pasquel
Procedencia : Universidad César Vallejo
Ao : 2015

Version : Original en Espaiiol

Edad de aplicacion : 23 afios en adelante

Tiempo : Aprox. 30 minutos.
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Descripcion de la prueba: Este cuestionario se elabor6 para la recoleccion de
datos sobre el desarrollo organizacional en las Instituciones educativas de la red
educativa N° 12 de la UGEL N° 03 del distrito de Pueblo Libre- 2015. El
cuestionario esta compuesto por un total de 27 items.

El cuestionario utilizé la siguiente escala valorativa:

1Ptos. = Totalmente en desacuerdo
2Ptos. = En desacuerdo

3Ptos. = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4Ptos. = De acuerdo

5Ptos. = Totalmente de acuerdo

Tabla 7.

Baremos para la medicion de desarrollo organizacional

Relaciones
N° Nivel Cambio Cultura Conducta
Humanas
1 Deficiente (78 - 94) (22 -29) (25-31) (29 -34)
2 En proceso (94 -110) (29 -36) (31-37) (34 -39)
3 Excelente (110-126) (36 -43) (37 -44) (39 -44)

Nota: Base de datos elaborado por el autor

El instrumento desarrollo organizacional, tiene como propésito recaudar datos
sobre las apreciaciones o conocimientos de la variable.

Forma de administracion

El instrumento es apropiado para el conjunto poblacional en estudio, estos
corresponden a los docentes que laboran en las Instituciones educativas publicas
del distrito de Pueblo Libre.
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Tiempo de recoleccion

Tiempo empleado para la realizacion de la encuesta, es decir la toma de datos fue

de 20 minutos para cada encuestado en su respectiva institucion educativa.

Validez de instrumento: El instrumento disefiado para la variable Desarrollo
organizacional fue sometido a la validez, Hernandez et. al. (2010), quienes indican
que la validez se refiere al grado que un instrumento realmente mide la variable
que pretende medir (...); asimismo, puede tener diferentes tipos de evidencia
tales como: la relacionada el contenido, al criterio y al constructo. De acuerdo a
los lineamientos de la Universidad César Vallejo (2012), los criterios de
evaluacion de los instrumentos fueron: Pertinencia (si el item corresponde al
concepto tedrico formulado), Relevancia (si el item es apropiado para representar
al componente o dimension especifica del constructo) y Claridad (si se entiende
sin dificultad el enunciado del item, es conciso, exacto y directo), por lo tanto
luego de aplicar la prueba “piloto”, se trabajé con la validez de cada criterio por

juez utilizando la V de Aiken.

Para esta tarea se consultd a dos Doctoras en Educacion y una Metodéloga
con grado de Maestria y con estudios concluidos de Doctorado, estando a la
espera del grado de Doctora. Por otro lado, el coeficiente V de Aiken, tal como
indica Escurra (1988), es el mas adecuado para determinar la validez del
contenido, mediante el cual permite obtener valores factibles de ser contrastados
estadisticamente segun el tamafio de la muestra de jueces seleccionados. El
coeficiente obtiene valores entre 0 y 1, a medida que el valor sea mas elevado, el
item tendra mayor validez. Escurra (1988), establece que la féormula para

determinar la validez es:

V=S / (N(C-1))

Donde S, es igual a la sumatoria de Si (valor asignado por cada juez); N, es el
namero de jueces y C, es el nimero de valores de la escala, en la investigacion

fueron dos. Correcto e incorrecto.

De acuerdo a la validez del contenido, como se aprecia en la Tabla, el

instrumento para medir el Desarrollo organizacional, es aplicable. Asimismo, para
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su interpretacion se tomara en cuenta que los puntajes obtenidos en los items del
1 al 5 identifican que el sujeto esta de acuerdo o en desacuerdo con el Desarrollo
organizacional. En tanto, las puntuaciones 1 y 2 muestran estar en desacuerdo.
En cambio los puntajes altos van a reflejar que el sujeto esta totalmente de

acuerdo con el Desarrollo organizacional.

Tabla 8.

Resultados de la validez del instrumento de desarrollo organizacional.

N° Validador Resultado
01. Dra. Luzmila Lourdes Garro Aburto Aplicable
02. Dra. Gliria Susana Méndez llizarbe Aplicable
03. Mgtr. Eliana S. Castafieda Nufiez Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento.

Resultados de la validez del instrumento de desarrollo organizacional.

Los expertos en conjunto opinaron que el instrumentos sobre Desarrollo
organizacional, es aplicable, porque presenta Pertinencia; asi como, una
apropiada Relevancia y Claridad; por lo que, consideran que hay Suficiencia para
ser aplicado al grupo muestral para obtener datos, los mismos que posteriormente

pueden ser analizados estadisticamente.

Confiabilidad: Para establecer la fiabilidad se utilizd el coeficiente de
Cronbach, se ha aplicado el programa SPSS, version 22, donde estan integrados
todos los procesos que conducen a la obtencién de las correlaciones item-total y
la fiabilidad total (Alfa de Cronbach). Para la variable Relaciones humanas y

Desarrollo organizacional.

Con la prueba de Alfa de Cronbach, se evalud la consistencia interna referida
a la coherencia de los items y a la interrelacién entre las variables siendo el
resultado de la segunda variable de 0.869. Las pruebas estadisticas de fiabilidad

son mayores al Alfa minimo aceptable, el cual debe ser alrededor de 0,75.
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Deduciéndose que los cuestionarios son fiables y se procedié a aplicarlos a la

muestra seleccionada.

Tabla 9.

Resultados de la confiabilidad del instrumento de desarrollo organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,869 27

Fuente: Se obtuvo de la prueba piloto.

Para entender los resultados del Alfa de Cronbach se consider6 el libro de Pino
(2010, p. 380) quien fija la siguiente escala:

-1 a 0 No es confiable

Hasta 0,49 baja confiabilidad

0,5 a 0,75 Moderada confiabilidad.
0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
0,90 a 1 Alta Confiabilidad

De hecho a los resultados, los instrumentos sefialan una alta confiabilidad y por

ello los resultados a obtener fueron confiables.

2.8. Métodos de analisis de datos

Una vez obtenido los datos mediante la recoleccion a través de los cuestionarios,
se procedio el analisis cuantitativo de las mismas: analisis estadisticos, analisis
interpretativos, presentacion de figuras estadisticas, aplicando el software
estadistico SPSS 22.

Prueba de hipotesis: Para torres (1997) “La hipdtesis es un planteamiento

que establece una relacion entre dos o mas variables para explicar y, si es
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posible, predecir probabilisticamente las propiedades y conexiones internas de los

fenémenos o las causas y consecuencias de un determinado problema”

Nivel de significacion: Si es menor del valor 0.05 se dice que el coeficiente es
significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlacion sea

verdadera y 5% de probabilidad de error).

Rho de Spearman: Avila (2012) “El coeficiente de correlacién por rangos (p)
es una medida de asociacion de dos variables expresadas en escala de tipo
ordinal, de modo que entre los objetos o individuos puede establecerse un orden

jerarquico para las series”.

El estadistico p viene dado por la expresion:

_,_ _6xD’
P= T NN D)

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden de x —

y, N es el nUmero de parejas.
2.9. Aspectos éticos
Se seguira los siguientes principios:

La presente investigacion se llevo a cabo con la autorizacion de los Directores de
las diferentes Instituciones Educativas que fueron seleccionadas en forma
representativa en el Distrito; por lo que, podemos precisar que el estudio es real;
sobre el particular, cabe sefalar que se ha cursado “Cartas de presentacion” a
cada una de dichas Instituciones, solicitando autorizacion para la toma de muestra
(Encuesta), documentos que se adjuntan y que llevan la firma y los respectivos

sellos de recepcidn de cada Institucion seleccionada.

Asimismo, podemos afirmar que se ha mantenido la reserva y el anonimato

de los docentes como se puede apreciar en las respectivas encuestas
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(Cuestionario), que también se adjuntan en los anexos y que se respetado al pie
de la letra las respuestas brindadas en cada uno de los cuestionarios. De la
misma manera, se respeta las citas de los textos y documentos revisados y
consultados. Asimismo, no se ha realizado manipulacion alguna de los resultados.
(Soto, 2014)



CAPITULO Il

RESULTADOS
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3.1. Descripcion de los resultados
Tabla 10

Distribucién de frecuencia y porcentaje de los niveles de Relaciones Humanas en
docentes de instituciones educativas estatales, UGEL 03 Pueblo Libre- 2015.

Frecuencia Porcentaje

MALO 14 10,6
REGULAR 47 35,6
BUENO 71 53,8
TOTAL 132 100,0

Porcentaje

MALC REGULAR BUEND
RELACIONES HUMANAS (agrupado)

Figura 1. Niveles y porcentajes de la variable Relaciones humanas.

De la tabla 10 y figura 1, se observa que los docentes de las instituciones
educativas estatales de la UGEL N° 03, Pueblo Libre-2015, obtuvieron un 53,8%
en el nivel bueno, mientras que el 35,6%, se ubica en el nivel regular y el 10,6%,
se ubica en el nivel malo. Estos resultados evidencian que la variable relaciones

humanas es predominante en el nivel bueno.
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Tabla 11.
Niveles y porcentajes de la dimensidn acciones

Frecuencia Porcentaje
MALO 21 15,9
REGULAR 59 44,7
BUENO 52 394
TOTAL 132 100,0

S0

40

44,7%

Porcentaje

REGULAR
ACCIONES (agrupado)

Nota: Elaborado a partir de la base de datos

Figura 2. Niveles y porcentajes de la dimension acciones.

Como se muestra en la tabla 11 y la figura 2, los docentes de las instituciones
educativas estatales de la UGEL N° 03, Pueblo Libre-2015, obtuvieron 44,7% en
el nivel bueno; mientras que, 39,4% obtuvo el nivel regular y el 15,9% obtuvo el
nivel malo. Estos resultado se evidencian que la dimension acciones es

predominante en el nivel bueno.



Tabla 12
Niveles y porcentajes de la dimension actitudes

Frecuencia  Porcentaje

MALO 61 46,2
REGULAR 13 9,8

BUENO 58 43,9
Total 132 100,0

Porcentaje

REGULAR
ACTITUDES (agrupado)

Nota: Elaborado a partir de la base de datos

Figura 3. Niveles y porcentajes de la dimension actitudes.
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Como se muestra en la tabla 12 y la figura 3, los docentes de las instituciones
educativas estatales de la UGEL N° 03, Pueblo Libre-20150btuvieronun43,9% en

el nivel bueno; mientras que, 9,8% obtuvo el nivel regular y el 46,2% obtuvo el

nivel malo. Estos resultados evidencian que la dimensién actitudes predominante

en el nivel malo.
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Niveles y porcentajes de la dimensién interaccion

Frecuencia Porcentaje
MALO 7 5,3
REGULAR 47 35,6
BUENO 78 59,1
TOTAL 132 100,0

Porcentaje

60

S0

REGULAR
INTERACCION (agrupado)

Nota: Elaborado a partir de la base de datos

Figura 4. Niveles y porcentajes de la dimension Interaccion.

De la tabla 13 y la figura 4, los docentes de las instituciones educativas estatales

de la UGEL N° 03,

Pueblo Libre-2015, obtuvieron un 59,1% en el nivel bueno;

mientras que, el 35,6% obtuvo el nivel regular y el 5,3% obtuvo el nivel malo.

Estos resultados evidencian que la dimensién interaccién es predominante en el

nivel bueno.
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Tabla 14

Distribucién de frecuencia y porcentaje de los niveles de Desarrollo organizacional
en docentes de instituciones educativas estatales, UGEL 03 Pueblo Libre- 2015.

Frecuencia Porcentaje

DEFICIENTE 7 53

EN PROCESO 67 50,8
EXCELENTE 58 43,9
TOTAL 132 100,0

40

Porcentaje

DEFICIENTE EN PROCESO EXCELENTE
DESARROLLO ORGANIZACIONAL (agrupado)

Nota: Elaborado a partir de la base de datos

Figura 5.Niveles y porcentajesde la variable desarrollo organizacional.

Como se observa en la tabla 14 y figura 5, las instituciones educativas estatales
de laUGEL N° 03, Pueblo Libre-2015, alcanz6é un 43,9%, en el nivel excelente;
mientras que, 50,8%, se ubica en el nivel en proceso; en tanto, un 5,3%, se ubica
en el nivel deficiente. Estos resultados evidencian que el desarrollo organizacional

es predominante en el nivel en proceso.
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Tabla 15

Niveles y porcentajes de la dimensién cambio

Frecuencia Porcentaje

DEFICIENTE 14 10,6

EN PROCESO 79 59,8

EXCELENTE 39 29,5

TOTAL 132 100,0
CAMBIO

&0

=)

4

59,8%

3

Porcentaje

DEFICIENTE EN PROCESO EXCELENTE
CAMBIO

Nota: Elaborado a partir de la base de datos

Figura 6. Niveles y porcentajes de la dimension cambio.

De la tabla 15 y figura 6, las instituciones educativas estatales de la UGEL N° 03,
Pueblo Libre-2015, alcanzaron un 29,5%, en el nivel excelente; mientras que, un
59,8%, obtuvo en el nivel en proceso; en tanto, un 10,6%, se obtuvo en el nivel
deficiente. Estos resultados evidencian que la dimension cambio es predominante

en el nivel en proceso.
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Tabla 16

Niveles y porcentajes de la dimensidn cultura

Frecuencia  Porcentaje

DEFICIENTE 28 21,2

EN PROCESO 46 34,8

EXCELENTE 58 43,9

Total 132 100,0
CULTURA

43,9%

Porcentaje

34,8%

ENPROCESO EXCELENTE
CULTURA

Nota: Elaborado a partir de la base de datos

Figura 7. Niveles y porcentajes de la dimension cultura.

De la tabla 16 y figura 7, las instituciones educativas estatales de la, UGEL N° 03,
Pueblo Libre-2015 alcanzaron un 43,9%, en el nivel excelente; mientras que, un
34,8%, obtuvieron en el nivel en proceso; en tanto, un 21,2%, se obtuvo en el
nivel deficiente. Estos resultados evidencian que la dimension cultura es

predominante en el nivel excelente.



Tabla 17
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Niveles y porcentajes de la dimensidén conducta

Frecuencia  Porcentaje
DEFICIENTE 20 15,2
EN PROCESO 80 60,6
EXCELENTE 32 24,2
Total 132 100,0
CONDUCTA
(=1}
2
£ w
8 60,2%
&
20
¢ DEFICEENTE EM PROCESO EXCELEMNTE
CONDUCTA

Nota: Elaborado a partir de la base de datos

Figura 8. Niveles y porcentajes de la dimension conducta.

Como se muestra en la tabla 17 y figura 8, las instituciones educativas estatales

de laUGEL N° 03, Pueblo Libre-2015, alcanzaron un 24,2%, en el nivel excelente;

mientras que, un 60,6%, obtuvieron en el nivel en proceso; en tanto, un 15,2%, se

obtuvo en el nivel deficiente. Estos resultados evidencian que la dimension

conducta predomina el nivel en proceso.



Tabla 18

Correlacion de relaciones humanas y desarrollo organizacional
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DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE EN PROCESO EXCELENTE Total

MALO Recuento 7 7 0 14

% del total 5,3% 5,3% 0,0% 10,6%

REGULAR Recuento 0 33 14 47

RELACIONES % del total 0,0% 25,0% 10,6% 35,6%
HUMANAS

BUENO Recuento 0 27 44 71

% del total 0,0% 20,5% 33,3% 53,8%

Total Recuento 7 67 58 132

% del total 5,3% 50,8% 43,9%  100,0%

Recuento

53% 5,3%

MALO REGULAR
RELACIONES HUMANAS

BUENO

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Il DEFICIENTE
I EN PROCESO
CJEXCELENTE

Figura 9. Correlacion de relaciones humanas y desarrollo organizacional

La tabla N° 18 y figura 9 muestra que los docentes que se encuentran en el nivel

malo de la variable Relaciones humanas, el 5,3% se ubican en el nivel deficiente

de la variable Desarrollo Organizacional. Por otro lado, los docentes que se

ubican en el nivel regular de la variable Relaciones Humanas, el 0,0%,

ubicandose a la vez en el nivel deficiente de la variable desarrollo Organizacional,

asi mismo el 25,0% se ubica en el nivel en proceso de la variable Relaciones
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humanas y el 10,6% se ubica en el nivel excelente de la variable desarrollo

organizacional.

Aquellos docentes que se ubican en el nivel bueno de la variable Relaciones

humanas, 33,3% se ubican en el nivel excelente de la variable Desarrollo

organizacional en docentes de la red N° 12, UGEL 03 del distrito de Pueblo Libre.

Tabla 19

Correlacion de relaciones humanas y cambio

CAMBIO
DEFICIENTE EN PROCESO EXCELENTE Total

MALO Recuento 7 7 0 14

% del total 5,3% 5,3% 0,0% 10,6%

REGULAR Recuento 7 33 7 47

RELACIONES % del total 5,3% 25,0% 5,3% 35,6%
HUMANAS

BUENO Recuento 0 39 32 71

% del total 0,0% 29,5% 24,2% 53,8%

Total Recuento 14 79 39 132

% del total 10,6% 59,8% 29,5% 100,0%

CAMBIO

Il CEFICIENTE
M EN PROCESO
CIE<CELENTE

Recuento

5,3% 5,3%

MALO REGULAR BUENO
RELACIONES HUMANAS

Figura 10. Correlacion relaciones humanas y cambio.
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La tabla N° 19 y figura 10 muestra que los docentes que se encuentran en el nivel

malo de la variable relaciones humanas, el 5,3% se ubican en el nivel deficiente

de la dimensiébn Cambio. Por otro lado, los docentes que se ubican en el nivel

regular de la variable Relaciones humanas el 5,3% se ubica en el nivel deficiente,

el 25,0% se ubica en el nivel en proceso de Cambio y el 5,3% se ubica en el nivel

excelente de cambio. Aquellos docentes que se ubican en el nivel bueno de la

variable Relaciones humanas el 29.5% se ubica en el nivel en proceso mientras

que el 24,2% se ubica en el nivel excelente de la dimension Cambio en docentes

de la UGEL 03 del distrito de Pueblo Libre 2015.

Tabla 20

Correlacion de relaciones humanas y cultura

CULTURA
DEFICIENTE EN PROCESO EXCELENTE Total

MALO Recuento 14 0 0 14

% del total 10,6% 0,0% 0,0% 10,6%

REGULAR Recuento 14 26 7 47

RELACIONES % del total 10,6% 19,7% 5,3% 35,6%
HUMANAS

BUENO Recuento 0 20 51 71

% del total 0,0% 15,2% 38,6% 53,8%

Total Recuento 28 46 58 132

% del total 21,2% 34,8% 43,9%  100,0%
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CULTURA

Il DEFICIEMTE
M EN PROCESD
[CJEXCELENTE

Recuento

REGULAR BUENO
RELACIONES HUMANAS

Figura 11. Correlacion relaciones humanas y cultura.

La tabla N° 20 y figura 11 muestra que los docentes que se encuentran en el nivel
malo de la variable Relaciones humanas, el 10,6% se ubican en el nivel deficiente
de la dimension cultura. Por otro lado, los docentes que se ubican en el nivel
regular de la variable Relaciones humanas, el 10,6% se ubica en el nivel
deficiente, el 19,7% se ubica en el nivel en proceso y el 5,3% se ubica en el nivel

excelente.

Aquellos docentes que se ubican en el nivel bueno de la variable Relaciones
humanas solo el 15,2% se ubican en el nivel en proceso, mientras que el 38,6%
se ubica en el nivel excelente de la dimension Cultura en docentes de la UGEL
03 del distrito de Pueblo libre 2015.



Tabla 21

Correlacion de relaciones humanas y conducta
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CONDUCTA
DEFICIENTE EN PROCESO EXCELENTE Total

MALO Recuento 7 7 0 14

% del total 5,3% 5,3% 0,0% 10,6%

REGULAR Recuento 6 34 7 47

RELACIONES % del total 4,5% 25,8% 5,3% 35,6%
HUMANAS

BUENO Recuento 7 39 25 71

% del total 5,3% 29,5% 18,9% 53,8%

Total Recuento 20 80 32 132

% del total 15,2% 60,6% 24,2% 100,0%

Recuento

5,3% 5,3%

REGULAR

BUEMO

RELACIONES HUMANAS

Figura 12. Correlacion relaciones humanas y conducta.

COMDUCTA

[l DEFICIENTE
E EN PROCESO
CJEXCELENTE

La tabla N° 21 y figura 12 muestra que los docentes que se encuentran en el nivel

malo de la variable Relaciones humanas, el 5,3% se ubican en el nivel deficiente

de la dimension conducta. Por otro lado, los docentes que se ubican en el nivel

regular de la variable Relaciones humanas, el 4,5% se ubica en el nivel deficiente,

el 25,8 se ubica en el nivel en proceso de la dimension conducta y nivel regular en

Relaciones humanas. Aquellos docentes que se ubican en el nivel bueno de la

variable Relaciones humanas el 29,5% se ubica en el nivel en proceso vy, el
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18,9%, se ubica en el nivel excelente de la dimensién conducta en docentes de la
UGEL 03 del distrito de Pueblo Libre 2015.

3.2. Prueba de hipotesis
Hipotesis General

Ho No existe relacion entre relaciones humanas y desarrollo organizacional, en
docentes de las instituciones educativas estatales de la red N° 12, UGEL No. 03,
distrito de Pueblo Libre- 2015.

H, Existe relacion entre relaciones humanas y desarrollo organizacional, en
docentes de las instituciones educativas estatales de la red N° 12, UGEL No. 03,
distrito de Pueblo Libre- 2015.

Tabla 22

Rho de Spearman de relaciones humanas y desarrollo organizacional

DESARROLLO
RELACIONES ORGANIZACIO
HUMANAS NAL
RELACIONES HUMANAS  Coeficiente de correlacién 1,000 489"
Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Rho de Spearman N
DESARROLLO Coeficiente de correlacion ,489 1,000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 000
N 132 132

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se muestra en la Tabla 22, las Relaciones humanas esta relacionada con
el desarrollo organizacional que segun la correlacion de Spearman tiene un valor
de 0,489 representando una correlacion moderada y positiva entre las variables.
Es decir a una adecuada Relaciones humanas le corresponde un nivel en

proceso de Desarrollo Organizacional y siendo p = 0,000 se demuestra que existe



74

una relacion significativa y se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la
hipotesis nula.

Por lo tanto se infiere que existe relacion moderada entre las relaciones humanas
y el desarrollo organizacional en docentes de instituciones educativas estatales de
la UGEL No. 03- Pueblo Libre- 2015

Hipotesis Especifica 1

Ho Las relaciones humanas no se relacionan con el cambio de los docentes de las
instituciones educativas estatales de la red N° 12, UGEL No. 03 distrito de Pueblo
Libre 2015.

HE; Las relaciones humanas se relacionan con el cambio de los docentes
de las instituciones educativas estatales de la UGEL N.03 distrito de Pueblo
Libre 2015.

Tabla 23

Rho de Spearman de relaciones humanas y cambio

RELACIONES
HUMANAS CAMBIO

ok

RELACIONES HUMANAS  Coeficiente de correlacion 1,000 ,498
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132
Rho de Spearman N
CAMBIO Coeficiente de correlacion ,498 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se muestra en la Tabla 23, las Relaciones humanas estéa relacionada con el
cambio que segun los resultados de la correlacion de Spearman tiene un valor de
0,498 representando una correlacion moderada y positiva entre las variables. Es
decir a una adecuada Relaciones humanas le corresponde un nivel en proceso de
cambio y siendo p = 0,000 se demuestra que existe una relacion significativa entre
ambas variables y se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la

hipotesis nula.
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Hipotesis especifica 2

Ho No existe relacion entre las relaciones humanas y la cultura de los docentes
de las instituciones educativas estatales de la red N° 12, UGEL No. 03 distrito de
Pueblo Libre- 2015

HE, Existe relacion entre las relaciones humanas y la cultura de los docentes de
las instituciones educativas estatales de la red N° 12, UGEL No. 03 distrito de
Pueblo Libre- 2015

Tabla 24

Rho de Spearman de relaciones humanas y cultura

RELACIONES
HUMANAS CULTURA

ok

RELACIONES HUMANAS Coeficiente de correlacion 1,000 728
Sig. (bilateral) . ,000
N 132 132
Rho de Spearman N
CULTURA Coeficiente de correlacion , 728 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se muestra en la Tabla 24, las Relaciones humanas estan relacionadas con
la cultura que segun los resultados de la correlacién de Spearman tiene un valor
de 0,728 representando una correlacion alta y positiva entre las variables. Es
decir a una adecuada Relaciones humanas le corresponde un excelente nivel de
cultura, y siendo p = 0,000 se demuestra que existe una relacion significativa
entre ambas variables y se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la
hipétesis nula.

Por lo tanto se infiere que existe relacion alta entre las relaciones humanas y
cultura en docentes de instituciones educativas estatales de UGEL No. 03- Pueblo
Libre- 2015
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Hipotesis especifica 3

Ho No existe relacion entre las relaciones humanas y la conducta en docentes de
las instituciones educativas estatales de la red N°12, UGEL No. 03 distrito de
Pueblo Libre- 2015.

HE3; Existe relacion entre las relaciones humanas y la conducta en docentes de

las instituciones educativas estatales de la red UGEL No. 03- Pueblo Libre- 2015.

Tabla 25

Rho de Spearman de relaciones humanas y conducta

RELACIONES
HUMANAS CONDUCTA

3

RELACIONES HUMANAS Coeficiente de correlacion 1,000 335
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman
N 132 132
CONDUCTA Coeficiente de correlacion 335" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Como se muestra en la Tabla 25, la Relaciones humanas esta relacionada con la
conducta que segun la correlacion de Spearman tiene un valor de 0,335
representando una correlacién baja y positiva entre las variables. Es decir a una
adecuada Relaciones humanas le corresponde un deficiente desarrollo
organizacional y siendo p = 0,000 se demuestra que existe una relacion
significativa y se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto se infiere que existe relacién alta entre las Relaciones humanas
y conducta en docentes de instituciones educativas estatales de la UGEL No. 03-
Pueblo Libre- 2015.
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4.1. Discusion de los resultados

Los resultados de la investigacion dan cuenta de que la dimensién cambio tiene
un 29,5% en el nivel excelente; mientras que, en el nivel deficiente obtuvo el
10,6%; en tanto, en el nivel en proceso alcanz6 un 59,8%. Esto significa que los
docentes mantienen un moderado porcentaje de cambio en las instituciones
educativas estatales de la red N°12, UGEL N° 03, Pueblo Llbre-2015.

Al respecto Wendell (2007) Sostiene que el campo de accion del desarrollo
organizacional esta en las organizaciones. El nombre del juego es el cambio
planeado. Los programas de mejora de organizacion requieren que quienes lo
implantan comprendan los procesos de cambio y conozcan la naturaleza de las

organizaciones. (p.92)

Kurt Lewin fue el gran teorico practico cuya accion y programas de
investigacién proporcionaron gran parte de las primeras bases para comprender
los procesos de cambio en situaciones sociales. Lewin (1890-1940) fue un te6rico
de personalidad, un psicélogo social y un hombre que queria mejorar al conjunto
de la humanidad a través del conocimiento y la aplicacién de la ciencia del
comportamiento. Mejorar las cosas significa cambiarlas; requiere del conocimiento
de la estructura y dinamica del cambio. El trabajo de Lewin tuvo un efecto
significativo en la dinamica de grupo, las relaciones interpersonales y la psicologia
social aplicada. Lewin dijo una vez “Sin usted quiere entender un fenédmeno, trate
de cambiarlo” y dedico una parte considerable de su carrera a tratar de entender

los procesos de cambio. (p.92)

Asimismo, Tzec, (2010) Reafirma que cambio “Esta constituido por esfuerzos
deliberados encaminados a eliminar una situacion insatisfecha a través de la
planificacion de una serie de fases, acciones y estrategias que resultan de un

analisis extenso del sistema total” (p.6)

Al respecto Stoner (1995) afirma que el cambio planeado es definido como
un proyecto llevado a cabo de forma deliberada, visando una innovacion
estructural, una nueva politica, un nuevo objetivo, una nueva filosofia, un nuevo
clima y un nuevo estilo de operar. Envuelve a “toda” la organizacion, o a una parte
significativa de la misma siendo una respuesta que se adapta al medio en que
esta inserta (Garzén, 2005 p105-106)
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Por otro lado, los datos que se muestran en la dimensién cultura demuestran
un 43,9% en el nivel excelente; en cambio, en el nivel en proceso obtuvo un
34,8%; seguido, del nivel deficiente con un 21,2%. Esto significa que la gran
mayoria de docentes considera a la cultura por encima del cambio en las
instituciones educativas estatales de la red N° 12, UGEL N° 03, Pueblo Llbre-
2015.

Segun Chavienato (2006) La cultura organizacional es el conjunto de habitos,
creencias valores y tradiciones, interacciones y relaciones sociales tipicos de
cada organizacion. Representa la forma tradicional con la cual estan
acostumbrados a pensar y hacer las cosas y es compartida por todos los
miembros de la organizacibn. Cada organizacién tiene su propia cultura

corporativa. (p.319)

Segun De feria (2010) sostiene que la cultura se aprende; en consecuencia,
los modelos de aprendizaje deben ayudarnos a entender la creacion de la cultura.
Desafortunadamente, no hay muchos buenos modelos que expliquen cémo
aprenden los grupos, ni como surgen las normas, creencias y supuestos. Una vez
gue existen, podemos ver con claridad como los lideres y miembros poderosos
los inculcaron en las actividades de grupo, pero el proceso de aprender algo que

se convierte en un elemento compartido solo se entiende en forma parcial. (p.113)

Al respecto Chiavenato (2006) Sostiene para cambiar la cultura y el clima
organizacional, la organizacién necesita tener capacidad innovadora, o sea :
adaptabilidad, sentido de identidad, perspectiva exacta del medio ambiente e

integracion entre los participantes.(p.322).

La cultura se aprende; en consecuencia, los modelos de aprendizaje deben
ayudarnos a entender la creacion de la cultura. Desafortunadamente, no hay
muchos buenos modelos que expliguen cémo aprenden los grupos, ni como
surgen las normas, creencias y supuestos. Una vez que existen, podemos ver con
claridad como los lideres y miembros poderosos los inculcan en las actividades de
grupo, pero el proceso de aprender algo que se convierte en un elemento

compartido solo se entiende en forma parcial.

La cultura de las empresas si es “fuerte es dificil de cambiar. En realidad, el

cambio de cualquier cultura es un desafio, son “dinamicamente conservadoras,
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luchan con todas sus fuerzas para permanecer igual’. La cultura puede ser
una barrera para el “cambio”. A veces, incluso, una fuerte cultura puede estar “de
sincronizada” con su entorno, en cuyo caso, el cambio es necesario para su
supervivencia. Para estos cambios se requiere intervenir en los elementos que

son el corazon de la cultura en si misma 'y en los que se apoya su perpetuacion.

Por otra parte, los datos que muestran en la dimension conducta demuestran
que el 24,2% tienen un nivel excelente; mientras que, el 60,6% se ubica en un
nivel en proceso; seguido del nivel deficiente con un 15,2%. Esto significa que los
docentes mantienen un moderado porcentaje de conducta en las instituciones
educativas estatales de la red 12, UGEL N° 03, Pueblo Libre-2015.

Sin duda Wendell (1996) sostiene que la teoria de las ciencias de la
conducta aplicada nos referimos a los hallazgos de las ciencias dedicadas a
comprender a las personas en las organizaciones, como funcionan y como
pueden funcionar mejor; como la psicologia, la psicologia social, la sociologia etc.;
El desarrollo organizacional es tanto un resultado de las ciencias de la conducta
aplicadas, como una forma de las mismas; tal vez seria mas exacto decir que un

programa de aplicacion de las ciencias de la conducta en las organizaciones.

Asi mismo, sostiene que los programas de desarrollo organizacional aplican
los principios cientificos y practicos de las ciencias de la conducta para intervenir
en los procesos humanos y sociales de las organizaciones. A pesar de que la
conducta humana en las organizaciones dista mucho de ser una ciencia exacta,
hay patrones licitos de acontecimientos que producen efectividad e ineficiencia y
los practicantes del desarrollo organizacional conocen esos patrones gracias a las
investigaciones y la teoria. El objetivo de esta discusion es estudiar brevemente la
forma en la cual el conocimiento, las practicas y las habilidades de las ciencias de
la conducta en sistemas reales, en colaboracion con los miembros del sistema.
(p.107)
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Conclusiones

Primera: Segun los resultados de correlacion r= 0,489 y p = 0,000 podemos

afirmar que existe relacion moderada entre las variables relaciones
humanas y el desarrollo organizacional en docentes de las instituciones
educativas estatales de la red N° 12 UGEL 03 distrito de Pueblo Libre-
2015.

Segunda: Segun los resultados de correlacién r= 0,498 y siendo p = 0,000

Tercera:

podemos demostrar que existe una relacibn moderada y significativa
entre la variable relaciones humanas y la dimension cambio, en
docentes de las Instituciones educativas estatales de la red N° 12 UGEL
03 distrito de Pueblo Libre- 2015.

Segun los resultados de correlacion r=0,728 y p = 0,000 podemos
afirmar que existe una relacién alta y significativa entre la variable
relaciones humanas y dimension cultura en docentes de las
Instituciones educativas estatales de la red N° 12 UGEL 03 distrito de
Pueblo Libre- 2015

Cuarta: Segun los resultados de correlacion r= 0,335 y p= 0,000 representando

una correlacién baja y significativa entre la variable relaciones humanas y
la dimensién conducta. Por lo tanto se acepta la hipétesis de
investigacion y se rechaza la hipétesis nula en docentes de las
Instituciones educativas estatales de la red N° 12 UGEL 03 distritos de
Pueblo Libre- 2015.
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Recomendaciones

Primera: A las comunidades educativasy UGELSs se les recomienda respetar las

relaciones humanas desde todas las instancias de relacion del docente,
donde prime los buenos modales la tolerancia y el respeto al maestro,

asimismo; entre maestros en esta nueva carrera magisterial.

Segunda:A los directivos de instituciones educativas se le recomienda que

asumir liderazgo en sus cargos siendo ellos los primeros en demostrar
las buenas relaciones humanas en asambleas y juntas de trabajo, de
esa manera incentiven y comprometan a los maestros en la ideologia
de la calidad educativa convenciéndolos que son educadores
formadores de valores en los educandos y que el ejemplo empieza en
vosotros los maestros cambiando las actitudes y creencias que

perjudican la armonia en las instituciones.

Tercera: Los directivos, deben realizar periodicamente talleres de desarrollo

Cuarto:

personal a los maestros para conocernos y tratarnos mejor asi como
también reuniones de camaraderia dentro y fuera de la institucion
donde podamos interrelacionarnos positivamente cambiar de actitudes

y optimizar las relaciones humanas en las organizaciones educativas.

Al Minedu, aplicar una estructura organizacional que sea la mas
conveniente para las instituciones estatales del estado; a los directivos,
el desarrollo organizacional solo se lograra con el cambio planificado
en vuestras instituciones educativas y si el que director aplica la
planificacion participativa en su instituciébn e involucra a docentes,

padres de familia, representantes y servidores administrativos.
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Matriz de operacionalizacion de la variable 1: Relaciones Humanas

89

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES O RANGO
Pasos 01, 02, 03
Escala de Likert.
Vi Acci Metas 04, 05, 06
: cciones
RELACIONES HUMANAS: Cambio 07,08, 09 | 1. Totaimente en
Segun Chiavenato (2007), Las relaciones humanas - desacuierdo.
son las acciones y las actitudes desarrolladas a Predisposicion 10,1112 |, & esacuerdo
' Actitudes
partir de los contactos entre personas y grupos, Reacciones 1314 15 | 3. Nide acuerdo
cada persona posee una personalidad propia y ni en desacuerdo
dlferen(_:lada que influye en el comportamiento y en Modalidad 16,17, 18 | 4 pe acuerds
las actitudes de las otras personas con las que ' '
entra en contacto y, por otro lado, también es Relacion 19, 20, 21
. . 5. Totalmente de
influenciada por las otras personas. (p.92). Interaccién acuerdo.
Personas 22,23, 24
Conducta 25, 26, 27




Matriz de operacionalizacion de la variable 2: Desarrollo Organizacional

90

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES O RANGO
Creencias 01, 02, 03
. Escala de Likert.
V2 ) Actitudes 04, 05, 06
Cambio
DESARROLLO ORGANIZACIONAL: Valores 07, 08, 09 1. Totalmente en
desacuerdo.
Segun Burke (1994) El desarrollo organizacional es Patrén 10, 11, 12
. 2. En desacuerdo
un proceso de cambio en la cultura de una
organizacion, mediante la utilizacion de las ciencias | citura Principios 13, 14,15 | 3. Nide acuerdo
de la conducta, la investigacién y la teorfa. (p.92). ni en desacuerdo
Grupo 16,17,18 4. De acuerdo.
Personas 19, 20, 21
5. Totalmente de
Psicolog 22,23, 24 acuerdo.
Conducta sicologia e
Sociologia 25, 26, 27




MATRIZ DE CONSISTEMCIA
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RELACIONES HUMANAS Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN DOCENTES DE LA RED N° 12 UGEL N2 03, PUEBLO LIBRE

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVOS GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

TIPO DE ESTUDIO

¢De qué manera las Relaciones
humanas se relacionan con el
desarrollo organizacional en la
red educativa N° 12 de la UGEL
N° 03 del distrito de Pueblo
Libre-2015?

Determinar si las Relaciones humanas
se relacionan con el desarrollo
organizacional en la red educativa N°
12 de la UGEL N° 03 del distrito de
Pueblo Libre -2015.

Existe relacion entre las Relaciones
humanas y el desarrollo
organizacional en la red educativa N°
12 de la UGEL N° 03 del distrito de
Pueblo Libre-2015

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢ Qué relacion existe entre las
Relaciones humanas y el cambio
en la red educativa N° 12 de la
UGEL N° 03 del distrito de
Pueblo Libre- 20157

Determinar la relacion de las
Relaciones humanas con el cambio en
la red educativa N° 12 de la UGEL N°
03 del distrito de Pueblo Libre -2015.

Existe relacion entre el cambio y las
Relaciones humanas en la red
educativa N° 12 de la UGEL N° 03
del distrito de Pueblo Libre-2015

¢ Qué relacion existe entre las
Relaciones humanas y la cultura
en la red educativa N° 12 de la
UGEL N° 03 del distrito de
Pueblo Libre- 20157

Determinar la relacién de las
Relaciones humanas con la cultura en
la red educativa N° 12 de la UGEL N°
03 del distrito de Pueblo Libre-2015.

Existe relacién entre la cultura y las
Relaciones humanas en la red
educativa N° 12 de la UGEL N° 03
del distrito de Pueblo Libre-2015

¢ Qué relacion existe entre las
Relaciones humanas vy la
conducta en la red educativa N°
12 de la UGEL N° 03 del distrito
de Pueblo Libre- 2015?

Determinar la relacion de las
Relaciones humanas con la conducta
en la red educativa N° 12 de la UGEL
N° 03 del distrito de Pueblo Libre-2015.

Existe relacion entre la conducta y
las Relaciones humanas en la red
educativa N° 12 de la UGEL N° 03
del distrito de Pueblo Libre-2015

TIPO DE INVESTIGACION
Basica

DISENO DE INVESTIGACION
No experimental, correlacional,
descriptiva , transversal

Donde:

M: Muestra

R : Relacion de variables
V1. Relaciones Humanas.
Dimensiones:

e Acciones
e Actitudes
e Interaccién

V2: Desarrollo organizacional
Dimensiones:

e Cambio
e Cultura
e Conducta

POBLACION Y MUESTRA
132 docentes del distrito de
pueblo Libre

MUESTRA: CENSAL

n : 132 profesores.
METODO: Hipotético deductivo




92

CUESTIONARIO DE RELACIONES HUMANAS

Estimado docente:

El presente instrumento tiene por finalidad recabar los datos acerca de su percepcién de las Relaciones Humanas por ello se
agradece su colaboracién en funcién a los estudios de Maestria en Administracion de la Educacion realizada en la universidad
Cesar Vallejo, se le sugiere responder a todas las proposiciones y evitar redactar su nombre, apellido ya que es totalmente
anénimo.

1) Totalmente en desacuerdo. 2) En desacuerdo 3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo4) De acuerdo 5) Totalmente de
acuerdo

ITEMS

DIMENSION 1: ACCIONES 112|3]|4 5

01 | Considera que en su |.E. se cumple con los objetivos de los proyectos programados.

02 Cree que las acciones positivas entre colegas consolidan las relaciones humanas.

03 Demuestra buena actitud al surgir acontecimientos inesperados

04 Considera que en su |.E. Debe planificarse metas para mejorar las relaciones humanas.

05 Cree que su area curricular cumple con las metas de los proyectos programados

06 Considera un tiempo para realizar acciones positivas en favor de su I.E.

07 Cree que su comunidad educativa esta de acuerdo con los cambios a favor de la I.E.

08 Cree que los directivos deben de estar sujetos a cambios de acuerdo a la realidad de su I.E.

09 Considera que los cambios que se estan dando en su |.E. son positivos.

. DIMENSION 2: ACTITUDES 112(3]|4 5

10 | Se siente predispuesto a ser evaluado por colegas menores que Ud.

11 | Se siente predispuesto a las reconciliaciones entre compafieros.

12 Cree que la predisposicion refiere a la disposicion anticipada de alguna cosa.

13 Considera que las reacciones apresuradas siempre son las méas adecuadas.

14 Cree que debemos de aceptar y tolerar las reacciones variadas de las personas.

15 . Cree aceptable las reacciones de sus colegas en reuniones diversas.

16 Considera que modalidad es el modo de ser o de manifestarse una cosa.

17 Cree que el modo de expresion asertiva beneficia las relaciones interpersonales en su |.E.

18 Cree que la manera de actuar expresa la forma de ser de cada persona.

DIMENSION 3: INTERACCION 112(3]|4 5

19 Considera positivas las relaciones interpersonales entre el director y los docentes de su I.E.

20 Mantiene una relacién armoniosa con los trabajadores de su I.E.

21 Considera que las relaciones con sus compafieros de &reas curriculares son buenas.

22 Cree que las personas debemos saber aceptar criticas constructivas

23 En su L.E. sus colegas sus colegas son personas que practican los valores basicos.
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24 Cree que todas las personas tenemos diferentes puntos de vista, por ello, debemos
respetarnos.

25 Considera que las conductas apropiadas de los directivos benefician el clima de la I.E.

26 Cree que las conductas ejemplares de los docentes benefician la imagen de la I.E.

27 Cree que la conducta ejemplar del docente influye positivamente en la formacién del

educando.
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CUESTIONARIO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Estimado docente:

El presente instrumento tiene por finalidad recabar los datos acerca de su percepcion del Desarrollo Organizacional por ello
se agradece su colaboraciéon en funcion a los estudios de Maestria en Administracion de la Educacion realizada en la
universidad Cesar Vallejo, se le sugiere responder a todas las proposiciones y evitar redactar su nombre, apellido ya que es
totalmente anénimo

1) Totalmente en desacuerdo. 2) En desacuerdo 3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4) De acuerdo5) Totalmente de
acuerdo

ITEMS

DIMENSION 1: CAMBIO 112 3|45

01 | Considera que las creencias son respetadas en su Institucion educativa.

02 | Considera que en su |.E. La bisqueda planificada del cambio es constante.

03 | Le es facil adaptarse a los cambios que se estan generando en su I.E.

04 | Demuestra buena actitud al surgir acontecimientos inesperados.

05 | Participa en los cambios generados en su Institucién educativa.

06 | Acepta alcances y sugerencias para el cambio planificado

07 | Considera que los docentes deben de adoptar sélidos valores morales y éticos.

08 | Considera redefinir sus valores para mejorar en su |.E.

09 | Cree que el primer valor Institucional debe de ser la calidad de los servicios educativos.

DIMENSION 2: CULTURA 112| 3|45

10 | Considera que la cultura organizacional de su I.E. esta basada en patrones de aprendizaje

11 | Percibe ser guiado correctamente por la direccion de su |.E.

12 | Esta de acuerdo con las fechas civicas programadas en su institucion educativa.

13 | Considera que los principios son conjuntos de valores que rigen en una persona o grupo.

14 | Considera que los principios basicos de un grupo son parte de una cultura.

15 | Cree que la cultura religiosa es un fundamento relativo en su institucion educativa.

16 | Considera que formar grupos de trabajo docente fortalece a la I.E.

17 | Considera que todos debemos de participar en las actividades formadas por la I.E.

18 | Mantiene reglas especificas para formar grupos de trabajo con sus estudiantes.

DIMENSION 3 :CONDUCTA 112| 3|45

19 | Cree que las personas son el capital humano mas importante en una organizacion.

20 | Ensu l.E. cada persona es valorada segun su desempefio laboral.

21 | Considera que las personas de su comunidad educativa estan en proceso de cambio.
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22 | Cree que el servicio psicolégico es imprescindible en el desarrollo de las I.E.

23 | Cree que la psicologia debe de estar presente desde la infancia en su I.E.

24 | Considera que la psicologia sirve de apoyo en el area de tutoria de su I|.E.

25 | Cree que los conocimientos de la sociologia ayuda a conocer y comprender la cultura de su I.E.
26 | Cree que la sociologia ayuda en los procesos de cambio y/o evolucién de cultura de su I.E.

27 | Cree que los aportes de la sociologia mejoran la conducta en su I.E.
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Base de datos de Relaciones Humanas
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Base de datos de Desarrollo Organizacional
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Estadisticos total-elemento de la variable Relaciones Humanas

Media de la | Varianza de | Correlacion Alfa de
escala sise | laescalasi | elemento- | Cronbach si se
eliminael | seelimina total elimina el
elemento | el elemento | corregida elemento
Considera que en su |.E. se cumple 103,45 94,892 ,233 ,853
con los objetivos de los proyectos
programados.
Cree que las acciones positivas entre 102,50 89,421 ,550 ,841
colegas consolidan las relaciones
humanas.
Demuestra buena actitud al surgir 102,80 94,484 428 ,846
acontecimientos inesperados.
Considera que en su |.E. debe 102,45 94,576 ,251 ,852
planificarse metas para mejorar las
relaciones humanas.
Cree que su area curricular cumple 102,95 93,734 ,350 ,848
con las metas de los proyectos
programados.
Considera un tiempo para realizar 102,75 88,829 ,634 ,838
acciones positivas en favor de su |.E.
Cree que su comunidad educativa 102,65 97,292 ,182 ,852
esta de acuerdo con los cambios a
favor de la I.E.
Cree que los directivos deben de estar 102,50 89,526 ,634 ,839
sujetos a cambios de acuerdo a la
realidad de su |.E.
Considera que los cambios que se 102,65 92,345 ,561 ,842
estan dando en su |.E. son positivos.
Se siente predispuesto a ser evaluado 102,85 91,503 475 ,844
por colegas menores que Ud.
Se siente predispuesto a las 102,60 92,989 ,435 ,845
reconciliaciones entre compafieros.
Cree que la predisposicion refiere a la 102,80 91,537 ,675 ,840
disposicién anticipada de alguna cosa.
Considera que las reacciones 103,65 101,187 -,110 ,881

apresuradas siempre son las mas

adecuadas.
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Cree que debemos de aceptary
tolerar las reacciones variadas de las
personas.

Cree aceptable las reacciones de sus
colegas en reuniones diversas.
Considera que modalidad es el modo
de ser o de manifestarse una cosa.
Cree que el modo de expresién
asertiva beneficia las relaciones
interpersonales en su |.E.

Cree que la manera de actuar expresa
la forma de ser de cada persona.
Considera positivas las relaciones
interpersonales entre el director y los
docentes de su |.E.

Mantiene una relacion armoniosa con
los trabajadores de su |.E.

Considera que las relaciones con sus
comparfieros de areas curriculares son
buenas.

Cree que las personas debemos
saber aceptar criticas constructivas.
En su I.E. Sus colegas son personas
que practican los valores bésicos.
Cree que todas las personas tenemos
diferentes puntos de vista, por ello,
debemos respetarnos.

Considera que las conductas
apropiadas de los directivos
benefician el clima de la I.E

Cree que las conductas ejemplares de
los docentes benefician la imagen de
la I.E.

Cree que la conducta ejemplar del
docente influye positivamente en la

formacion del educando.

103,40

103,15

102,90

102,45

102,65

103,15

102,50

102,85

102,40

102,85

102,30

102,65

102,35

102,00

87,095

99,608

91,779

98,471

91,818

91,608

95,842

89,608

90,253

90,134

96,747

89,713

98,239

100,316

,627

,002

,485

,133

,693

,502

,332

,594

, 764

,674

,326

,628

,141

-,034

,838

,858

844

,853

,840

,843

,849

,840

,837

,838

,849

,839

,853

,855
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Estadisticos total-elemento de la variable Desarrollo Organizacional

Media de la | Varianza de la | Correlacion | Alfa de Cronbach
escala sise | escalasise elemento- si se elimina el
elimina el elimina el total elemento
elemento elemento corregida

Considera que las creencias son 104,05 103,839 , 769 ,854
respetadas en su Institucién
educativa.
Considera que en su |.E. La busqueda 104,50 106,579 372 ,867
planificada del cambio es constante.
Le es facil a Ud. Adaptarse a los 103,45 102,576 775 ,853
cambios que se estan generando en
su L.E.
Demuestra buena actitud al surgir 103,20 111,958 ,276 ,868
acontecimientos inesperados.
Participa en los cambios generados 103,30 107,063 ,668 ,858
en su Institucion educativa.
Acepta alcances y sugerencias para el 102,95 113,418 ,496 ,865
cambio planificado.
Considera que los docentes deben de 102,70 110,326 ,494 ,863
adoptar solidos valores morales y
éticos.
Considera redefinir sus valores para 103,15 108,871 ,464 ,863
mejorar en su |.E.
Cree que el primer valor Institucional 103,05 111,734 ,257 ,869
debe de ser la calidad de los servicios
educativos.
Considera que la cultura 103,55 108,050 ,496 ,862
organizacional de su |.E. estd basada
en patrones de aprendizaje
Percibe Ud. Ser guiado correctamente 103,55 114,576 ,198 ,869
por la direccién de su I.E.
Esta de acuerdo con las fechas 103,35 107,397 ,488 ,862
civicas programadas en su institucion
educativa.
Considera que los principios son 102,95 113,524 ,370 ,866

conjuntos de valores que rigen en una

persona o grupo.
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Considera que los principios basicos
de un grupo son parte de una cultura.
Cree que la cultura religiosa es un
fundamento relativo en su institucion
educativa.

Considera que formar grupos de
trabajo docente fortalece a la I.E.
Considera que todos debemos de
participar en las actividades formadas
por la |.E.

Mantiene reglas especificas para
formar grupos de trabajo con sus
estudiantes.

Cree que las personas son el capital
humano mas importante en una
organizacion.

En su I.E. cada persona es valorada
segun su desempefio laboral.
Considera que las personas de su
comunidad educativa estan en
proceso de cambio.

Cree que el servicio psicoldgico es
imprescindible en el desarrollo de las
I.E.

Cree que la psicologia debe de estar
presente desde la infancia en su I.E.
Considera que la psicologia sirve de
apoyo en el area de tutoria de su I.E.
Cree que los conocimientos de la
sociologia ayuda a conocer y
comprender la cultura de su I.E.
Cree que la sociologia ayuda en los
procesos de cambio y/o evolucion de
cultura de su I.E.

Cree que los aportes de la sociologia

mejoran la conducta en su |.E.

103,00

103,60

102,90

102,70

103,20

102,90

103,65

103,60

102,80

102,50

102,65

102,80

102,90

102,95

101,579

110,147

106,621

119,379

100,589

113,568

112,345

109,305

112,274

116,158

109,187

111,326

109,463

115,524

,690

,269

,602

-,154

,666

,290

,175

,568

,263

,145

574

,384

,530

,153

,855

,870

,859

,874

,855

,867

,874

,861

,868

,869

,861

,865

,862

,870
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TABLA DE INTERPRETACION DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE

SPEARMAN

De 0.00 0.19 Muy baja correlacion
De 0.20a 0.39 Baja correlacion

De 0.402 0.59 Moderada correlacion
De 0.60a 0.79 Alta correlacion

De 0.80a 1.00 Muy alta correlacion

5) [nterpretar el valor de “Rho”;

(Bisquerra, 1987, p. 189).
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