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PRESENTACION

SENORES MIEMBROS DEL JURADO

Presento a ustedes la Tesis Titulado “Las relaciones interpersonales y el clima laboral en
docentes de la Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas
en el afo 2016” con la finalidad de determinar la relacién existente de las variables de
relaciones interpersonales y clima laboral en docentes de la mencionada Institucion.

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para
obtener el Grado Académico de Magister en Administracién de la Educacién, la misma que ha sido
elaborada de acuerdo a los estandares y exigencias que la universidad contempla.

El documento esta distribuidos de la siguiente manera:

En la primera parte se presenta la introduccién, se formula los antecedentes, marco
tedrico, el planteamiento del problema, los objetivos y la respectiva justificacion.

En la segunda parte, comprende el marco metodoldgico, que trata sobre las variables, el
tipo, la metodologia, la poblaciéon y muestray los métodos de investigacion.

El la tercera parte, explica los resultados, donde se describe y la prueba de hipétesis.

En cuarta parte, analiza la discusion, es mas en la quinta parte las conclusiones, y asi
sucesivamente las conclusiones de las recomendaciones, la referencias bibliograficas.

En espera de su aprobacion.

El autor.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado: “Las relaciones interpersonales y el clima laboral en
docentes de la Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas
en el afio 2016”. Surge ante una urgente necesidad de conocer acerca de este tema tan
trascendental que agobia a las instituciones educativas. El objetivo fundamental fue Determinar
la relacion existete entre “Las relaciones interpersonales y el clima laboral en docentes de la
Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio
2016". La hipdtesis general que se ha planteado fue que: Las relaciones interpersonales se
relaciona significativamente en el clima laboral en la Institucion Educativa Secundaria “José
Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016. El disefio metodoldgico que se asumid
en el presente trabajo de investigacién fué el descriptivo correlacional con una muestra de 33
docentes pertenecientes a esta Institucion Educativa. La conclusién general a la que se arribd es
que: Las relaciones interpersonales tienen una relacién positiva media con el clima laboral en
docentes de la Instituciéon Educativa secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas
en el afio 2016, por lo tanto, existe una correlacién de Pearson positiva de 0,599 entre las
variables de las Relaciones Interpersonales y Clima laboral en la Institucion Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016. Por lo tanto, existe una
correlacién positiva media ubicada en los intervalos 0,50 < r < 0,74 = 0,599. Ademas dicha
correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). En la prueba de Spearman se corrobora dicha
correlacion obteniendo un 0,563 entre las variables de las Relaciones Interpersonales y Clima
laboral en la Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en

el afio 2016. Ademas dicha correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Palabra clave: Relaciones interpersonales y clima laboral.
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ABSTRACT

He present work of research entitled: "them relations interpersonal and the climate work in
teaching of the institution educational secondary" José Carlos Mariategui "of San Juan of Salinas
in the year 2016". Arises before a urgent need of knowing about this topic so transcendental that
overwhelms to the institutions educational. The objective fundamental was determine the
relationship exist you between "them relations interpersonal and the climate labour in teaching of
the institution educational secondary" José Carlos Mariategui "of San Juan of Salinas in the year
2016". The general hypothesis that has been raised was that: interpersonal relationships "José
Carlos Mariategui" of San Juan de Salinas relates significantly in the work environment in the
secondary educational institution in the year 2016. The methodological design that is assumed in
the present research was the descriptive correlational study with a sample of 33 teachers
belonging to this educational institution. It conclusion general to which is arrived is that: them
relations interpersonal have a relationship positive half with the climate labor in teaching of it
institution educational secondary "José Carlos Maridtegui" of San Juan of Salinas in the year 2016,
therefore, exists a correlation of Pearson positive of 0,599 between them variable of them
relations interpersonal and climate labour in the institution educational secondary "José Carlos
Mariategui" of San Juan of Salinas in the year 2016. Therefore, there is a correlation positive half
located in the intervals 0.50 < r < 0.74 = 0,599. In addition this correlation is significant at the level
0.05 (2 queues). In the test of Spearman is corroborates such correlation obtaining a 0.563
between them variable of them relations interpersonal and climate labour in the institution
educational secondary "José Carlos Mariategui" of San Juan of Salinas in the year 2016. In

addition, this correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Keyword: interpersonal relationships and work environment.



I. INTRODUCCION

La presente investigacion presenta la importancia que tiene las relaciones
interpersonales y el clima laboral dentro de una institucidn educativa que como es sabido son
muchos los factores que repercuten en la educacién y uno de ellos es el ambiente en donde se
desarrollan los estudiantes, muchas veces nuestras instituciones estan llenas de conflictos, las
cuales nos conllevan a un proceso incongruente con los principios educativos y a la falta de
compromiso con los fines educativos.

El presente trabajo de investigacion esta encaminado a comprobar el grado de relacién
existente entre Las relaciones interpersonales y el clima laboral en docentes de la Institucién
Educativa Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afio 2016”. El
documento consta de siete capitulos, distribuidos de la siguiente manera:

El Capitulo I, se presenta la introduccién, se formula los antecedentes, marco tedrico, el
planteamiento del problema, los objetivos y la respectiva justificacion.

El Capitulo Il, comprende el marco metodoldgico, que trata sobre las variables, el tipo, la
metodologia, la poblacidn y muestra y los métodos de investigacion.

El Capitulo Ill, explica los resultados, donde se describe y la prueba de hipdtesis.

El Capitulo IV, analiza la discusién, el Capitulo V de las conclusiones, el Capitulo VI de
las recomendaciones, el Capitulo VII de las referencias bibliograficas.

1.1. ANTECEDENTE
1.1.1. A NIVEL INTERNACIONAL
Se expone partiendo de los antecedentes internacionales:

=\elasco y Nosnik (1988) publicé un trabajo sobre el clima laboral y su impacto en la
satisfaccion del trabajo. Los resultados que obtuvo se centraban en la diversidad de
factores que pueden afectar la satisfaccion en el trabajo, dentro de estos los aspectos
fisiolégicos (condiciones) y psicoldgicos (oportunidades de desarrollo, estatus vy
reconocimiento).

«Sarmiento E. (2004) y Serna J. (2005) Lineamientos para mejorar las Relaciones
Interpersonales en el Departamento de Administracién de la U.P.E.L. Universidad
Pedagdgica Experimental Libertador Maturin-Monagas concluye: Que el personal del
departamento de administracién de la UPEL reconocié que su grupo de trabajo no
expresa totalmente confianza, compromiso, cooperacién vy solidaridad ante
situaciones imprevista lo cual no les permita la realizacion del trabajo eficazmente; es

por ello que el trabajo en equipo determina el éxito o el fracaso de la organizacion.



Donde es evidente la presencia de barreras comunicacionales en forma especifica, sin
embargo el liderazgo que posee el coordinador le ha permitido dirigir el
departamento.

= Sarmiento y Aguirre (2005). Evaluacién del Clima Organizacional en el Departamento
De Servicios Generales Del Hospital Universitario "Dr. Luis Razetti" de Barcelona,
Estado Anzoategui. Concluye que clima organizacional mide cual es la percepcidn que
los miembros de la organizacién tienen acerca de esta. Permite conocer las
caracteristicas de la organizacidn, estrategias claves en el establecimiento de las
relaciones laborales armoniosas y permanentes o mecanismos de retroalimentacion
eficaz que permite orientar evaluar y coordinar acciones.

=« Castrejon, Herrddez y Leal (2006). Influencia de las Relaciones Interpersonales en el
Clima Organizacional del Departamento de Recursos Humanos de la Contraloria del
Estado Miranda. Concluye que: el clima organizacional actual en el presente en el
departamento de recursos humanos de la contraloria del estado miranda, siendo esta
no muy apropiada para el buen desempefio de las labores ya que, se pudo evidenciar
a través del andlisis de los resultados, que existen diversos factores generadores de
insatisfaccion tales como, la constante rotacion del personal, la falta de informacidn
en el momento requerido, la falta de iniciativa del supervisor para llevar a los
subordinados a desarrollar nuevos conocimientos, la remuneracidon no acorde con la
escala de sueldos y salarios, la falta de comunicacién en el momento de la toma de
decisiones ocasionando descontento por las mismas.

= Garza y Aguilar (2010) El clima organizacional en la direccién general de ejecucion de
sanciones de la secretaria de seguridad publica en Tamaulipas, Concluye que clima
organizacional es un tema de gran importancia en las organizaciones, las cuales
buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacidn, para asi alcanzar
un aumento de productividad. Sin perder de vista el recurso humano, el ambiente
donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede
tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa, son un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacién a la que pertenecen y que inciden directamente en el

desempefio de la organizacion.



1.1.2. ANIVEL NACIONAL

Ahora se expone los antecedentes nacionales

= Rosales y Valverde (2005) concluyen que: La aplicacién del Programa de Habilidades
Sociales ACAT, para contribuir a Mejorar las Relaciones Interpersonales en los
Docentes de la Institucion Educativa “José Faustino Sanchez Carrién” de Trujillo
concluyeron: Antes de la aplicacion de su programa los niveles de relaciones
interpersonales eran muy deficientes; posteriormente apreciaron que los resultados
comparados de habilidades sociales evaluados al inicio y final de programa se
modifican y distancia significativamente entre los grupos control y experimental,
evidenciandose que ésta es la causa central por la que se produce la mejora de las
relaciones interpersonales y no la simple difusion del programa. Lo anterior nos
permite afirmar que, aplicacidon de un programa de Habilidades Sociales ACAT mejora
muy significativamente el nivel de las Relaciones Interpersonales entre los docentes

de la Institucion Educativa G.U.E. “José F. Sdnchez Carridon” durante el afio 2005.

= Zevallos y Rosario (2007) Diseifio de Estrategias de Motivacién para Mejorar el
Desarrollo Institucional en la I.E 40002 “Al Aire Libre” del Cercado de Arequipa
concluye: Existe carencias de acciones inteligentes y de comunicacion en los agentes
educativos, donde los docentes manifiestan que existe una falta de solucion oportuna
a los problemas y la organizaciéon del trabajo y comportamiento de los agentes
educativos son deficientes no se da oportunidad a la intervencién en el trabajo de la
institucion. Con el modelo de las estrategias motivacionales se confirma la hipdtesis al
obtener la propuesta debidamente sistematizada y fundamentada para el logro del

desarrollo institucional.

= Cuadros (2007) en su trabajo de investigacion Efectos del programa “Sembrando
Amistad” en el clima organizacional de los trabajadores de la I.E. N2 81002 “Javier
Heraud”, Trujillo concluyo: Que el programa Sembrando Amistad ha contribuido en
generar un clima participativo, abierto y con una estructura flexible dentro de la I.E.
Javier Heraud, demostrandose a través de una comunicacion eficiente y efectiva con
una interaccién satisfactoria entre los trabajadores, altamente motivados para
alcanzar las metas institucionales, donde la direcciéon desarrolla un sistema social
sumamente efectivo para la solucidn de problemas, la influencia mutua y el logro

institucional.



= Chuqguimango (2008) nos dice: Influencia de la Gestién del Director en el desarrollo
del clima institucional de las instituciones educativas del nivel secundario de la zona
urbana del distrito de Chota — Cajamarca, concluyeron que la Gestién del Director en
sus dimensiones analizadas tiene niveles, regular y bueno; por lo tanto se deduce que
se estd trabajando de manera positiva. Y el cumplimiento de las normas de
convivencia a través de las relaciones interpersonales entre los actores de la

educacion es100% regular.(p.52)

= Ledezma (2008) “Las Relaciones Interpersonales como Implementacidén Estratégica
para lograr un Clima Institucional Favorable” concluyo: Que la experiencia adquirida
al elaborar el presente trabajo donde se pudo apreciar que la experiencia de las
educadoras(es) y el deseo de superacion representd un terreno fértil para facilitar y
estimular el desarrollo del potencial humano de los docentes y de la propia autoridad
de la unidad educativa. Sin embargo, para que esta posibilidad pueda crecer y
prosperar, debe ser apoyada con distintas actividades de formacién y actualizacidn
donde se pudieran abordar temas relativos al desarrollo humano en los centros
educativos, la vida interior del docente, las relaciones interpersonales y otros asuntos
semejantes.

1.2. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TECNICA O HUMANISTICA
- RELACIONES INTERPERSONALES

Las Relaciones Interpersonales son las enderezadas a crear y mantener entre los

individuos relaciones cordiales, vinculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas

por todos y, fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la personalidad

humana.

Las Relaciones Publicas por su parte, buscan insertar a la organizacion dentro de la

comunidad, haciéndose comprender, tanto por sus publicos internos como externos, de

sus objetivos y procedimientos a fin de crear vinculaciones provechosas para ambas

partes mediante la concordancia de sus respectivos intereses.

Por otra parte, Zaldivar (2007) sefiala que: Las relaciones interpersonales van a jugar un

rol fundamental en el desempefio de la actividad humana en los diferentes ambitos

sociales en que los que ésta se desarrolla, y tiene por base la comunicacion.(p.45)

Segln estos planteamientos, las relaciones interpersonales son aquellas interacciones

gue se establecen diariamente con los semejantes, llamense comparieros de trabajo, de



oficina, entre otros. Las relaciones interpersonales agradables reducen la intimidacion y
permiten un cambio de orientacién hacia los objetivos del grupo.
- CLIMA LABORAL.

Definen las normas, el liderazgo de sus directivos, el sentido de pertenencia a la
institucion, la participacion activa de sus miembros, a los canales de comunicacién
existentes entre sus integrantes, a las relaciones humanas, etc. Podemos expresar que
es un concepto que esta referido a la vida institucional “vivencial mas que medible”.

Segun Manrique (1996) el clima laboral se define como un conjunto de propiedades
del ambiente institucional, percibidas directamente o indirectamente por los
trabajadores por lo que se supone sea una fuerza que influye en la conducta del
empleado.
- EMPATIA.
La habilidad que posee un individuo de inferir los pensamientos y sentimientos de
otros, lo que genera sentimientos de simpatia, comprension y ternura.

- LAS COMUNICACIONES

La gente no puede ser manejada con el latigo. Se la conduce mediante el lenguaje. Pero
es sabido que muchas palabras tienen diferente significado, lo que trae como
consecuencia interpretaciones equivocadas. Los técnicos poseen y utilizan un
vocabulario preciso que el lego no comprende.
La mayor dificultad que se presenta en una empresa consiste, pues en el problema de la
comunicacion mediante el lenguaje, para establecer una perfecta coordinacidon entre
los diferentes niveles de la linea vertical y las funciones especiales de la linea horizontal.
Por lo que respecta a la comunicacién entre los niveles de la linea vertical, cuando se
efectla de arriba hacia abajo, es directa y la orden puede ir pasando de uno y otro nivel
sin mayor tropiezo ni deformacidn, porque se refiere a asuntos concretos, tangibles,
referidos a trabajos determinados a propdsitos bien determinados. En cambio, las
comunicaciones que van hacia arriba se relacionan con los estados emocionales, con los
sentimientos, las preocupaciones y reclamaciones del personal que no pueden ser
observados directamente y que, al subir de escalén en escaldn suelen llegar deformadas
y falseadas.
En resumen, la cuestion de las comunicaciones y su perfecto funcionamiento, sin
obstaculos e interferencias, es uno de los problemas humanos fundamentales de las

grandes organizaciones industriales y comerciales.



- EDUCACION
Es un proceso permanente que tiene por objeto lograr el pleno desarrollo de la
personalidad. Se inspira en los principios de democracia social, abarca tanto las
acciones que se cumplen en los centros educativos como aquellos que se realizan en

familia y la comunidad.

- INVESTIGACION EDUCACIONAL
Es un proceso creativo, objetivo y critico, destinado a lograr el mejor conocimiento de
las condiciones de la educacién y a proponer cambios mas convenientes. De alli la
necesidad de contar con ella para cualquier innovacién en el sistema educativo.
1.3. MARCO CONCEPTUAL
1.3.1. CONCEPTO DE RELACIONES INTERPERSONALES
Castro (1992) Las relaciones interpersonales son las enderezadas a crear y
mantener entre los individuos relaciones cordiales, vinculos amistosos, basados en ciertas
reglas aceptadas por todos y, fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la
personalidad humana.

Las relaciones publicas por su parte, buscan insertar a la organizacion dentro de la
comunidad, haciéndose comprender, tanto por sus publicos internos como externos, de
sus objetivos y procedimientos a fin de crear vinculaciones provechosas para ambas
partes mediante la concordancia de sus respectivos intereses.

Entre las dimensiones que se toma en cuenta acerca de las relaciones interpersonales
se pueden mencionar:

- Elrespeto

- La comunicacién

- Solidaridad

- Democracia

- Empatia

- Responsabilidad social, entre los aspectos mas resaltantes.

Relacidn existente entre las relaciones interpersonales y las relaciones publicas

Existe una gran confusidn entre estas dos disciplinas, e inclusive, en los programas de
estudio de algunas instituciones se las menciona como si fueran analogas o tuvieran la
misma significacién. (Castro, 1992,p.45-46)

El propio nombre de cada una de estas disciplinas ya nos esta indicando una diferencia

importante:



> Relaciones Interpersonales son vinculaciones entre los seres humanos o personas
> En las Relaciones publicas se establecen relaciones entre las personas (individuo) o
una organizacion (grupo)

Quiere decir, que en las Relaciones Publicas uno de los extremos de la relacion es
siempre un grupo. Mientras que en el caso de las Relaciones Interpersonales, en ambos
extremos de la relacion existe una persona individual. (Castro , 1992, p.276)

Para llegar a las Relaciones Publicas es preciso primeramente pasar por las
Relaciones Interpersonales, en efecto es muy dificil proyectar una imagen favorable de la
organizacion si esta no conforma un grupo homogéneo, en el que impera un sentimiento
de simpatia, colaboracion y entendimiento entre sus miembros. Toda bien planificada
campafia de relaciones publicas debe iniciarse con una intensa actividad de Relaciones

Humanas.

El Comportamiento humano:

El buen trato con los semejantes, respetando las opiniones de los subordinados. Asi el
problema de la convivencia se reduce a los términos del respeto reciproco que es uno de
los engranajes esenciales de las Relaciones Humanas.

Todo este mecanismo se torna mas viable cuando mayor es el grado de cultura
general de las partes, por eso es importante que la empresa propicie la elevacion cultural
de sus integrantes que asi tarde o temprano contara con un material mas humano y mas
rico.

Teoria de las relaciones Interpersonales

La teoria de las relaciones Interpersonales también denominada escuela humanistica
de la administracion), desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores, surgié en los
Estados Unidos como consecuencia inmediata de los resultados obtenidos en el
experimento de Hawthorne, Fue basicamente un movimiento de reaccién y de oposicién a
la teoria cldsica de la administracidn. (Risutto. 2001, p.57)

La teoria clasica pretendié desarrollar una nueva filosofia empresarial, una civilizacién
industrial en que la tecnologia y el método de trabajo constituyen las mas importantes
preocupaciones del administrador. A pesar de la hegemonia de la teoria clasica y del
hecho de no haber sido cuestionada por ninguna otra teoria administrativa importante
durante las cuatro primeras décadas de este siglo, sus principios no siempre se aceptaron
de manera sosegada, especificamente entre los trabajadores y los sindicatos

estadounidenses. En un pais eminentemente democratico como los Estados Unidos, los



trabajadores y los sindicatos vieron e interpretaron la administracion cientifica como un
medio sofisticado de explotacién de los empleados a favor de los intereses patronales. La
investigacion de Hoxie fue uno de los primeros avisos a la autocracia del sistema de
Taylor, pues comprobd que la administracidon se basaba en principios inadecuados para el
estilo de vida estadounidense. (Manrique, 2010, p. 72)

En consecuencia, la teoria de las relaciones Interpersonales surgié de la necesidad de
contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizacién del trabajo, iniciada con la
aplicacion de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los trabajadores debian
someterse forzosamente.

ORIGENES DE LA TEORIA DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

Las cuatro principales causas del surgimiento de la teoria de las relaciones interpersonales
son:

1. Necesidad de humanizar y democratizar la administracion, liberandola de los
conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria cldsica y adecuandola a los nuevos patrones
de vida del pueblo estadounidense. En este sentido, la teoria de las relaciones
interpersonales se convirtidé en un movimiento tipicamente estadounidense dirigido a la
democratizacién de los conceptos administrativos. Risutto (2001)

2. El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, en especial la psicologia y la sociologia,
asi como su creciente influencia intelectual y sus primeros intentos de aplicacion a la
organizacion industrial. Las ciencias humanas vinieron a demostrar, de manera gradual, lo
inadecuado de los principios de la teoria clasica.

3. Las ideas de la filosofia pragmdtica de John Dewey y de la psicologia dinamica de Kart
Lewin, fueron esenciales para el humanismo en la administracién. Elton Mayo es
considerado el fundador de la escuela; Dewey, indirectamente, y Lewin, de manera mds
directa, contribuyeron bastante a su concepcién. De igual modo, fue fundamental la
sociologia de Pareto, a pesar de que ninguno de los autores del movimiento inicial tuvo
contacto directo con sus obras, sino apenas con su mayor divulgador en los Estados

Unidos en esa época. Risutto (2001).

4. Las conclusiones del experimento de Hawthorne, llevado a cabo entre 1927 y 1932
bajo la coordinacion de Elton Mayo, pusieron en jaque los principales postulados de la

teoria clasica de la administracion.



RELACIONES INTERPERSONALES Y LA GESTION

En las instituciones educativas no pueden darse las condiciones de precision
mecanica y de exactitud que la eficacia requiere como producto, ya que es dificil lograr
una instrumentacidn precisa porque su organizacidén se actualiza en las acciones de las
personas y éstas siempre la interpretan de muy diversas maneras; ademas, las estrategias
se ajustan siempre a la experiencia cotidiana, alejandose de la propuesta inicial. De hecho,
en ellas las acciones siempre son cuestionables, conflictivas y llenas de incertidumbre, ya
que los resultados que se esperan son diversos e imprevisibles ademas de especificos de
la cultura institucional histérica. (Pérez, 1998, p.151).

Pero, la critica mas relevante a la eficacia como producto esperado en la gestién
se refiere a que "la definicién estandar del rendimiento académico de las escuelas
desconsidera las capacidades de construccion personal de significados, la dimension
creativa, divergente y critica del pensamiento, asi como la capacidad de autorreflexion,
autodireccién y autoevaluacién del aprendizaje" (Pérez, 1998, p.151). Entonces, el
desarrollo de estas competencias referidas a la autonomia implica los resultados
imprevisibles de las propuestas individuales y colectivas. éDdnde residen, entonces, los
criterios sobre la calidad educativa? ¢Y los de la gestidon?

De acuerdo con Namo de Melo (1998) "hay una tendencia a tornar cada vez mas
inapropiada la correspondencia entre el sistema de organizacién de la ensefianza
orientado al otorgamiento de certificados (grados, niveles, certificados) y las capacidades
gue efectivamente las personas debieran de poseer para el ejercicio de actividades de
todas las esferas de la vida social". La calidad educativa, por lo tanto, no se refiere a la
economia en los costos, la eficiencia administrativa o el tramite de certificados, sino al
valor educativo de los procesos. Carr (1996). En este sentido, la gestion es la forma en
gue se organizan las interacciones afectivas, sociales y académicas de los individuos que
son actores de los complejos procesos educativos y que constituyen la institucién para
lograr el propédsito formativo de los individuos y de los colectivos2. La gestién de las
instituciones educativas con la complejidad de interacciones, conflictos e incertidumbre,
va mas alla de la racionalidad cientifica; implica una diversidad de posibles caminos.

Pérez (1998) explica que la base para decidir el curso de una accién de gestion no es la
evaluacidn racional de los datos, sino la combinacidon de datos, rumores, conjeturas e
intuiciones que dificilmente se pueden formalizar de manera racional.

A partir de las anteriores reflexiones se puede entender que la organizacion

institucional, en el ambito educativo implica la significacion académica y compartida del



propdsito por parte de los actores y, dada su naturaleza, también implica la
transformacion permanente de normas, estructuras, estrategias de interaccion para
lograr ese mismo propdésito.

Entonces, la direccién de los cambios estructurales de la gestion es hacia
cualidades y condiciones educativas. Dentro de este marco, se pueden decidir las acciones
requeridas para moverlas hacia esa direccién educativa.

Esta visidn educativa de la gestién no elimina sino replantea las dos categorias
mas relevantes presentes en la recuperacién de experiencias sobre este proceso: el poder
y el conflicto. El poder se redefine de manera alterna al autoritarismo y, por supuesto
que, al momento de plantear una gestién no autoritaria, plural y compleja, el conflicto se
resignifica haciéndose presente y necesario para la transformacién.

e Asimetria de las relaciones. Los actores no estan en igualdad de condiciones con
respecto a otros, sin referirse a la represidn o rechazo, sino a partir del flujo de acciones.
La cogestion implica la asimetria de los que proponen y toman las decisiones con respecto
a los que las asumen, es decir, se acepta que no hay igualdad de autoridad entre un
directivo y un docente, por ejemplo.

® Resistencias en el vinculo. Implica el establecimiento de limites por parte de los actores;
es la fuerza contraria al poder que le permite crecer o reducirse en el sentido de la
complementariedad necesaria. Se expresa, en la cogestion, de manera clara, plural,
respetuosa y democratica en las reuniones de academia, entre otras.

e Efecto transformador. Este es el factor que identifica al poder con factores educativos,
en donde la accidn cogestiva permite la permanente transformacién de la organizacion y
de todos y cada uno de los actores participantes, de manera que todos los docentes, los
administrativos y el cuerpo directivo y de supervisién son factores determinantes en el
proceso. La resistencia y el conflicto individuales o de los grupos naturales en este
colectivo, son detonantes de esta condicion.

® Intencionalidad en el ejercicio. En la organizacidon se esperan intenciones explicitas
como institucion de educacién en un nivel concreto, que incluye la consecucién de
propdsitos curriculares; pero también estan presentes las intenciones personales. La
gestidn participativa produce en la diversidad; la claridad y articulacién de intenciones
permite la satisfaccién personal de los integrantes y el logro de los propdsitos explicitos
institucionales.

e Deseo de reconocimiento. Las organizaciones educativas proporcionan a los actores

educativos el escenario en el cual obtener el reconocimiento necesario a su
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productividad. Este se constituye en un ambiente de interacciones mdltiples entre cada
uno de los actores, desde la funcién especifica que desempenan, que favorece la
satisfaccién personal de reconocimiento y en funcidon de este proceso se refuerzan los
propdsitos acordados en el colectivo y en la organizacion.
® Representaciones simbdlicas. Como elementos de la cultura, los instrumentos
simbdlicos legitiman al que hace uso del poder. En el caso de una gestion participativa
implica hacer uso de espacios y mobiliario que refuercen hacer creible el ejercicio del
poder por parte del colectivo. El que los docentes puedan contar con espacios de
intercambio y de convivencia y mantener los espacios abiertos en la direccion para incitar
al didlogo son condiciones que ejemplifican este aspecto.
® Lenguaje especifico. En el caso del poder, el lenguaje es una accidon que contiene la
fuerza de la relacién. También el lenguaje es el vehiculo del poder, por un lado, y de
pertenencia e integracién del colectivo, por el otro.
e FEfectos localizados. El ejercicio del poder se produce en situaciones especificas
historicamente determinadas, por lo que se debe asumir que existe variabilidad e
incertidumbre en las situaciones cotidianas en la practica educativa. Esto implica la
posibilidad permanente de autorregulacion a partir de estrategias y no de programas.
e Funciones productivas. Este aspecto estd igualmente relacionado con la condicidn
educativa de la organizacion, en la que se espera que el poder se constituya en un factor
de transformacidn, un medio de cohesion e integracion de actores y colectivos. Permite la
solucion productiva de conflictos.
e Integracion con el saber. El poder tiene la facultad de crear y recrear el conocimiento de
la realidad organizacional para los actores —especialmente los docentes— que participan
de las relaciones de fuerza. Proporciona y construye el saber para el funcionamiento de la
organizacién y del ejercicio mismo del poder.
® Bases de legitimacion. En el caso de las instituciones educativas, cuando la autoridad —
supervisor, director, etcétera— ejerce un poder cogestivo y participativo, su rol, mas que
de autoridad, se convierte en generador de acciones de liderazgo, que se legitima y
legitima a los actores que participan del poder por tradiciéon, carisma o decisiones
administrativas. La legitimidad es un constitutivo del ejercicio del poder.

Como se puede inferir hasta aqui, es posible determinar que en las instituciones
educativas se generan relaciones sociales de poder. Se pretende entender el poder como
una accidn coges tora donde el orden institucional sirve de marco a las nuevas relaciones

de fuerza, cambiando las fuentes de poder de los actores. En el establecimiento y la
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transformacion de ese vinculo de poder, especialmente por parte del directivo, estan
presentes necesidades personales y de legitimacion, por lo que la resistencia que se
produce, especialmente en los docentes, es la base generadora del conflicto que, a su vez,
es el detonador de la transformacién. Por ello, analizar el conflicto desde la perspectiva
de la transformacion de la gestion es fundamental en el proceso de cambio. (Pérez, 1998,

p.178-179).

CLIMA LABORAL.

A modo de entender mas la diferencia que existe entre los términos relaciones
interpersonales y clima laboral, se presentan una serie de definiciones que Permitiran
visualizar con claridad las implicaciones de estos términos en las organizaciones.

Los primeros estudios sobre clima psicolégico fueron realizados por Kurt Lewin en la década
de los treinta. Este autor acuid el concepto de “atmdsfera psicoldgica”, la que seria una
realidad empirica, por lo que su existencia podria ser demostrada como cualquier hecho
fisico.

Con la finalidad de estudiar el clima como una realidad empirica, Lewin, Lippit y White
(1939) disefiaron un experimento que les permitié conocer el electo que un determinado
estilo de liderazgo (democratico, laissez faire y autoritario) tenia en relacidn al clima.

Las conclusiones fueron determinantes: frente a los distintos tipos de liderazgo
surgieron diferentes tipos de! atmodsferas sociales, probando que el clima era mas leerle
gue las tendencias a reaccionar adquiridas previamente.

Segun Morris (1973) la conceptualizacidn del clima laboral se ha llevado a cabo a
través de dos lineas principales de investigacion: la objetiva y la perceptual. Este autor
postula que la medicién objetiva del clima seria evidente en los trabajos de Lawrence
(1963) y Lorsch (1967).

Para efectos de una medicidn es recomendable usar la definicion de (Litwin & Stringer
2001) ya que al hablar de percepciones se hace posible una medicidon a través de
cuestionarios.

Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de caracteristicas del
medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de ésta.
Dessler (1993) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término, las
definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como
estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y

el apoyo.
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En funcidon de esta falta de consenso, el autor ubica la definicion del término
dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema; el primero de ellos es el
enfoque estructuralista, en éste se distinguen los investigadores Forehand y Gilmer (citados
por Dessler, 1993, p. 181), quienes definen el clima labopral como “el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacidn, la distinguen de otra e influye
en el comportamiento de las personas que la forman.”

El segundo enfoque es el subjetivo, representado por (Dessler, 1993, p. 182)
definieron el clima como”...Ia opinion que el trabajador se forma de la organizacion”.

El tercer enfoque es el de sintesis, el mas reciente sobre la descripcién del
término desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque
son (Dessler,1993, p. 182) para ellos el clima este dado por los electos subjetivos percibidos
del sistema, forman el estilo informal de los administradores y de otros factores
ambientales importantes sobre las actividades, creencias, valores y motivacidon de las
personas que trabajan en una organizacion dada (Dessler, 1993 p.I83), representante del
enfoque de sintesis relaciona los términos propuestos por Halpins, Crofts y Litwin y Stringe
a fin de encontrar similitudes, proporcionando una definicién con la cual concordamos... el
clima considerado como la forma de las percepciones que el individuo tiene de la
organizacién para la cual trabaja, y la opinién que se haya formado do ella en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura.

Del planteamiento presentado sobre la definicidon del término, el clima se refiera
al ambiente de trabajo de la organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la
conducta y el comportamiento de sus miembros.

En tal sentido, se puede afirmar que el clima laboral es el reflejo de la cultura mas
profunda de la organizacién. En este mismo orden de ideas es pertinente sefalar que el
clima determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su
productividad y satisfaccién en la labor que desempena.

Alvarez (2001) refiere que el clima laboral no se ve ni se toca, pero tiene una
existencia real que electa todo toque sucede dentro de la Organizacidon ya su vez éste se
ve afectado por toque sucede dentro de ésta.

Una Organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a un clima, de
modo que sus patrones se perpetuen.
Un clima laboral estable es una inversién a largo plazo. Los directivos de organizaciones

deben percatarse de que la media forma parte del activo de la institucion y como tal deben
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valorarlo y prestarle a debida atencidon. Una organizacién con una disciplina demasiado
rigida, con demasiadas presiones al personal. Sélo obtendran logros a corto plazo.

Como ya se mencioné con anterioridad, el clima no se ve ni se toca, pero es algo real
dentro de la organizacidn que estd integrado por una serie de elementos que condiciona la
labor de los empleados. Los estudiosos de la materia expresan que el clima en las
organizaciones estd integrado por elementos como: (a) El aspecto individual de los
empleados en el que se consideran actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el
aprendizaje y el estrés que pueda sentir el trabajador en la organizacion; (b) Los grupos
dentro de a organizacién, su estructura, procesos, cohesion, normas y papeles (e) La
motivacién, necesidades, esfuerzo y retuerzo; (d) Liderazgo, Poder, politicas influencia,
estilo; (e) La estructura con sus macro y micro dimensiones; (1) Los procesos
organizacionales, evaluacién, sistema de remuneracion comunicacién y el proceso de

tomado decisiones. (Pérez, 1998, p.167).

Estos seis elementos determinan el rendimiento del personal en funcidn de alcance de
los objetivos, satisfaccién en la carrera, la calidad del trabajo, comportamiento dentro del
grupo considerando el alcance de objetivos, la moral, resultados y cohesién; desde el
punto do vista de la organizacién redundarda en la produccion, eficacia, satisfaccién

adaptacion, desarrollo supervivencia y absentismo.

COMPONENTES Y RESULTADOS DEL CLIMA LABORAL.

Fuente: El clima en las organizaciones de (Brunet 1999, México p. 40).

La forma en que los trabajadores ven la realidad y la interpretacion que de ella hacen,
reviste una vital importancia para la organizacién.

Las caracteristicas individuales de un trabajador actian como un filtro a través del cual
los fendmenos, objetivos de la organizacion y los comportamientos de los individuos que la
conforman son interpretados y analizados para constituir la percepcién del clima en la
organizacién.

Si las caracteristicas psicoldgicas de los trabajadores, como las actitudes, las percepciones la
personalidad los valores y el nivel de aprendizaje sirven para interpretar la realidad que los
rodea, éstas también se ven afectadas por los resultados obtenidos en la organizacidn, se
infiere entonces que el clima institucional es un fenédmeno circular en el que los resultados
obtenidos por las organizaciones condicionan la percepcion de los trabajadores, y el clima

de trabajo.
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Abordar a definicion de clima laboral comprende dos grandes categorias como la
estructura y los procesos organizacionales, variables extremadamente importantes.

La aptitud emocional muestra qué proporcion de ese potencial hemos insertado a las
facultades que aplicamos en el trabajo, Por ejemplo ser habil para servir a los clientes es
una aptitud emocional basada en la empatia. Una elevada inteligencia emocional, por si
sola, no garantiza que alguien haya aprendido las aptitudes emocionales que interesan para
el trabajo; solo significa que tiene un excelente potencial para adquirirlas.

Las aptitudes emocionales se conforman en grupos o dimensiones vitales para adquirir
aptitudes necesarias para triunfar en el lugar de trabajo. Las aptitudes claves se ajustan a la
realidad de una organizacién dada. Cada empresa y cada industria tiene su propia ecologia
emocional, los rasgos que hagan mas aptos a sus trabajadores diferirdn entre una empresa
y otra. (Pérez, 1998, p.177).

La demanda de formacion de directivos sigue creciendo como reacciéon anta
necesidades como el estras eh el centro de trabajo y el absentismo. Pero la mayor parte de
estos procesos de formaciéon no abordan la cuestiéon nuclear de la comunicacién efectiva.
Por lo tanto esta formacion es altamente personal y afecta también a las habilidades
propias de la vida personal.

En algunas ocasiones, la formacion de la inteligencia emocional supone un cambio de
los valores personales basicos y puede llegar, incluso, a plantea una amenaza para las
personas que tienen sistemas de valores rigidos. Dado que la formacién de la inteligencia
ejecutiva cala tan hondo, es imposible aprende inmediatamente, ni siquiera en un cursillo
de cinco dias, aunque podria ser un buen comienzo. Esta formacion sigue indefinidamente,
con cursos periddicos y sesiones de recuerdo constante semanales o mensuales.

Peiro (1999) El clima laboral estd constituido segliin por una serie de dimensiones que
contemplan su esencia; las mds importantes son:

1.- El nivel de autonomia individual

2.- El grado de estructura y de obligaciones impuesta a los miembros de una organizacion
por su puesto.

3.- El tipo de recompensa o de remuneracién que la empresa otorga a sus empleados.

4.- La consideracion, el agradecimiento y el apoyo que un empleado recibo de sus

superiores.
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TEORIA DEL CLIMA LABORAL DE LIKERT.

La teoria del clima laboral de Likert citado por Salas (2001) y Brunet (1992) establece
que el comportamiento de los subordinados es causado en Parte, por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales, sus percepciones, sus esperanzas, sus
capacidades y sus valores. La reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre esta
en funcidn de la percepcion que tiene de ésta,

Likert plantea cuatro factores principales que influyen sobre la percepciéon individual del
clima y que podrian también explicar la naturaleza de los microclimas dentro de una
organizacidn, Estos factores se definen como:
1.- Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del sistema
organizacional.
2.- La posicidn jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacién asi como el
salario que gana.
3.- Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de
satisfaccion.
4.- La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima de la
organizacion.
De una forma mas especifica hay tres tipos de variables que determinan tas caracteristicas

propias de una organizacion.

Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan orientadas a
indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las
variables causales se citan la estructura organizativa y administrativa, las decisiones y
actitudes.

Variables intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado interno de
la institucion, reflejado en aspectos tales como motivacién, rendimiento, comunicacién y
toma de decisiones.

Estas variables revisten gran importancia ya que constituyen los procesos organizacionales
de la institucion.

Variables finales: Estas variables surgen como derivacion del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estdn orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

La combinacién y la interaccién determinan dos grandes tipos de clima institucional.
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a) CLIMA DE TIPO AUTORITARIO.

Sistema I: Autoritarismo explotador. En este tipo de clima la direccién no tiene confianza
en sus empleados; la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima
de a organizacion y se distribuye en forma descendente. Los empleados tienen que trabajar
dentro de una atmédsfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de
seguridad. Esto tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacion de la direccién Con sus empleados no existe mas que en forma do directivas

y do instrucciones especificas. (Pérez, 1998, p.190)

Sistema |l: Autoritarismo paternalista. En este tipo de clima la direccidn tiene una
confianza condescendiente en sus empleados. La mayor parte de las decisiones se toman
en la cima, pero algunos en los escalones inferiores. Las recompensas y, algunas veces, los
castigos, son los métodos utilizados para motivar a los trabajadores. Las interacciones entre
los superiores y les colaboradores establecen condescendencia por parte de los primeros y
con precaucion por parte de los colaboradores. Los procesos de control en algunas
ocasiones se delegan a (niveles intermedios y niveles inferiores). La direccién cumple un rol
importante con las necesidades sociales de sus empleados, quienes tienen la intencién de

trabajar en un ambiente estable y estructurado. (Pérez, 1998, p.190)

b) CLIMA TIPO PARTICIPATIVO.

Sistema lll: Consultivo. La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. Las politicas y las decisiones se toman, generalmente, en la
cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mds especificas en los
niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente; la recompensa y los castigos
ocasionales y cualquier implicacidn se utilizan para motivar a los trabajadores, se trata de
satisfacer sus necesidades de prestigio y estima. Hay un alto grado de confianza. Los
aspectos importantes de los procesos de control se delegan de arriba hacia abajo y puede
desarrollarse una organizacién informal, pero ésta puede negarse o resistirse a los fines de
la organizacion.

Sistema IV: Participacion en grupo: La direccién tiene plena confianza en sus subordinados,
los procesos de toma de decisiones estan distribuidos en la organizacion y bien integrados a
cada uno de los niveles; la comunicacidén no se hace solamente de manera ascendente o

descendente sino de manera lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y
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la implicacion, por el establecimiento de los objetivos de rendimiento, por el mejoramiento
de los métodos de trabajo y por la evaluacién del rendimiento en funcién de tos objetivos.

Hay una relacién de amistad y confianza entre los superiores y tos subordinados.

Las organizaciones formales e informales son frecuentemente las mismas; en consecuencia,
los empleados y el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los fines y

objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma de planificacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida; el
clima es desfavorable. Los sistemas Ill y IV corresponden a un clima abierto con una
estructura flexible creando un clima favorable dentro de la organizacidn. Para realizar una
evaluacidn del clima institucional basada en la teoria anteriormente planteada, su autor
disefa un instrumento que permite evaluar el clima de una organizacién con el clima ideal.
Likert disefia su cuestionario considerando aspectos como:

a) Método de mando: manera en que se dirige el liderazgo en los trabajadores.

b) Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se utilizan para motivar a
los empleados y responder a las necesidades.

c) Caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los distintos tipos do
comunicacion que se encuentran presentes en la institucion y cémo se llevan a cabo.

d) Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de la relacion
supervisor — subordinado para establecer y cumplir los objetivos.

e) Caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y fundamentacién de los
insumos en los que se basan las decisiones asi como la distribucién de responsabilidades.

i) Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada para establecer los
objetivos organizacionales.

g) Caracteristicas de los procesos de control, ejecucién y distribuciéon del control en Los
distintos estratos organizacionales.

h) Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referido a la planificacidon y formacién
deseada.

Cabe mencionar la polémica acerca del estilo de la administracién de direccion como
principal determinante del clima, por lo general se acepta que el clima institucional esté
fuertemente determinado por el estilo de liderazgo que prevalece dentro de una
organizacién; sin embargo, el clima institucional es un tanto diferente del estilo de

liderazgo puesto que el concepto de clima se refiere a las propiedades que se han vuelto
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tradicionales junto con las politicas, los procedimientos de la organizacion, las cuales se ven
filtradas por las caracteristicas individuales de los empleados. Si se percibe el clima como
un concepto distinto al liderazgo, el criterio de permanencia relativa seria apropiado para
su definicién.

Es enorme la diversidad de dimensiones que han utilizado para describir el clima laboral y
las percepciones del ambiente. Cuando no se ha diquelado como clima, se han utilizado
dimensiones como el control sobre el entorno y los recursos, apoyo y barreras a las
actividades de formacién y desarrolle, el apoyo a la creatividad y percepciones sobre el
ambiente social.

Ante la diversidad de dimensiones, se han propuesto diversas agrupaciones que
pretenden sintetizar y clasificar las variables en funcién de la semejanza de contenidos.
Peiro (1988) recoge propuestas anteriores que sefalan la existencia de cinco dimensiones
comunes; la autonomia individual, la estructura impuesta sobre la posicion ocupada, la
orientacién hacia la recompensa, la consideracion, afecto y apoyo y la orientacién hacia el
desarrollo y el progreso en la ocupacion.

El clima laboral se ha relacionarlo con uno enorme diversidad de variables
institucionales, tanto de tipo individual como grupal y organizacional, incluyendo medidas
individuales (clima psicolégico) y medidas colectivas. La satisfaccidon institucional es la que
ha ocupado un mayor interés en la investigacién. Numerosos estudios han encontrado
relaciones significativas entre diversas dimensiones del clima y la satisfacciéon en el
trabajo, tanto evaluada a nivel grupal como en diferentes facetas del trabajo.

El rendimiento, junto con la satisfaccidn institucional, ha sido el conjunto de
aspectos y variables mds estudiado en su relacién con el clima laboral. El desempefio y la
productividad han sido estudiados tanto a nivel individual como grupal — organizacional y
se han tenido en cuenta tanto los resultados como las diversas condiciones
organizacionales relacionadas con la eficacia organizacional, no obstante las relaciones
entre el clima institucional y el rendimiento han mostrada resultados mas contradictorios
que los referidos a la satisfaccion y otras experiencias resultantes del trabajo.

Cabe resaltar que en muchos casos es dificil detallar el sentido de las relaciones
en especial en lo que se refiere a la satisfaccién institucional. Hay serias dudas acerca de si
es el clima institucional lo que determina ciertos niveles de satisfaccidn si por el contrario
es la satisfaccion institucional lo que motiva determinadas percepciones del clima; asi
existe una bidireccionalidad en las relaciones que mantienen ambas variables. (Peiro,

1988, p.49)
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EFECTOS DEL CLIMA LABORAL.

Los efectos del clima institucional, segin Brunet (1992), pueden resumirse en dos
grandes categorias, que son los efectos directos y los efectos de interaccién. Los directos
se refieren a la influencia de los atributos propios a una organizacion sobre el
comportamiento de la mayoria o de una parte de los miembros de la organizacién. Los
comportamientos de un individuo varian de un clima a otro. El efecto de interaccion se
refiere a la influencia de los atributos de la organizacién en personas diferentes; asi como

todos aquellos apoyos que el ambiente de trabajo le ofrece al individuo.

Otros instrumentos para medir el clima laboral.
Existen otros cuestionarios como el de Dessler (1993) en el que se presenta una gama de
variables organizacionales como la responsabilidad individual, la remuneracién, el riesgo y
tema de decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto.

El cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick (1993) se basa en once
dimensiones: autonomia, conflicto, cooperacién, relaciones sociales, estructura,
remuneracién, rendimiento, motivacion, status, centralizacidon de la toma de decisiones y
flexibilidad de innovacion.

El cuestionario de Halpin y Crofts (1993) basado en ocho dimensiones, las cuales
fueron determinadas a través de un estudio realizado en una escuela publica; de esas
ocho dimensiones, cuatro apoyaban al cuerpo docente y cuatro al comportamiento del
Director; estas dimensiones son: desempefio implicacion del personal docente en su
trabajo; obstaculos: sentimiento del personal docente al realizar las tareas rutinarias;
intimidad: percepcién del personal docente relacionado con la posibilidad de sostener
relaciones amistosas con sus iguales; espiritu: satisfaccion de las necesidades sociales de
los docentes; actitud distante: formales e informales del director donde prefiere las
normas establecidas antes de entrar a una relacién con sus docentes; importancia de
produccién: comportamientos autoritarios y centrados en la tarea del director; confianza:
esfuerzos del director para motivar al personal docente; y consideracién: referido al
comportamiento del director que intenta tratar al personal docente de la manera mas
humana.

De los modelos presentados para medir el clima laboral, se infiere que las
dimensiones utilizadas por los distintos instrumentos varian de un autor a otro y en
algunos casos se reafirman entendiéndose que existen dimensiones comunes para la

medicion del clima laboral. Sin embargo lo que debe asegurarse el especialista que trabaje
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con la medicién del clima laboral, es que las dimensiones que incluya su instrumento
estén acorde a las necesidades de la realidad organizacional y a las caracteristicas de los
miembros que la integran para garantizar que el clima laboral se delimitara de una
manera Precisa.
Para los efectos de este estudio se tomd como punto de referencia la teoria de
Likert, con cada una de las dimensiones y elementos que comprende; esta teoria fue una
de las mas explicitas que se puede encontrar en la revisién bibliografica sobre el clima
laboral.
Las afirmaciones expresan actitudes en relacion al clima autoritario y participativo asi como
actitudes neutras especificamente relacionadas a la gestion de las autoridades

universitarias.

LOS INCENTIVOS

Incentivos econdmicos: el taylorismo

Vamos a dedicar este capitulo al estudio de los estimulos objetivos que constituyen los
incentivos capaces de obtener por parte de los empleados la buena voluntad para el

trabajo. Todos estos incentivos pueden agruparse en:

> Los incentivos econdmicos o monetarios
> Los incentivos materiales
> Los incentivos sociales

Con respecto a los incentivos monetarios, es bueno recordar que durante mucho tiempo la
clase patronal creia que no era conveniente pagar bien a los obreros, porque ganado
mucho perderian el gusto por el trabajo y se volverian indolentes. Era mejor, entonces,
mantenerlos en estado precario para obligarlos de este modo, a trabajar a la fuerza.
Con el desarrollo de la industria, y gracias a la creciente mecanizacion del trabajo, este
prejuicio fue perdiendo validez, porque se vio la enorme importancia del factor humano en
la produccién, pues es precisamente el hombre quien maneja la maquina y el resultado
depende de su habilidad y de su interés.
Hay que mencionar aqui a Taylor y Fayol, el primero comenzé la reforma por
abajo, es decir, estudiando al obrero en su capacidad para el trabajo, y el segundo partié
desde arriba, esto es, tratando de reformar la estructura de la parte directiva, lo que hoy

se llama la gerencia.
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Fue Taylor (1911) el mérito de haber sido el primero en sefialar la importancia del factor
humano en la industria, A partir de 1885, trato de introducir en las fabricas una
organizacién mas racional del trabajo, para utilizar mejor las fuerzas productivas. Con
ejemplos practicos y con los resultados de sus experiencias demostré que el rendimiento de

las fabricas aumenta grandemente si se acomodan en forma mas adecuada estos tres

factores:

> Las maquinas y los utiles

> Los métodos de trabajo

> La eleccidon de los individuos mas aptos para cada clase de trabajo.

El primero de estos factores se refiere a la adaptacion adecuada del instrumento al trabajo.
De este problema se ocupa la psicotécnica objetiva.

Con respecto a la psicotécnica objetiva, se ha podido comprobar que cuando el
instrumento se adapta a la indole del trabajo en forma adecuada, este ultimo resulta mas
liviano, no fatiga y el resultado se ve en el rendimiento, que aumenta en la calidad vy
cantidad. Esta tarea corresponde mas bien al ingeniero de fabrica, quien debe elegir el
instrumental, y en menor proporcién al psicélogo.

Por lo que se refiere a los nuevos métodos de trabajo, se pudo comprobar, con
cifras que cuando se adaptaron a las condiciones psicoldgicas y fisioldgicas del operario, el
resultado se traduce en una gran economia.

Nos falta considerar ahora el tercer factor, el que se refiere a la eleccién de los
individuos mas aptos para cada clase de trabajo. Este punto, el que respecta al factor
humano, es el que mas interesa al psicélogo. Hay que destacar que al introducir este
factor a su sistema. Taylor sentd las bases de la seleccién profesional como uno de los
resortes que condicionan el aumento de la produccién, y puede decirse que ésta fue la

piedra fundamental de la organizacidn cientifica del trabajo.

CLIMA LABORAL EDUCATIVO.

El clima laboral es un concepto amplio que abarca los modos de relacidn de sus
actores, las formas en que se definen las normas, el liderazgo de sus directivos, el sentido
de pertenencia a la institucién, la participacion activa de sus miembros, a los canales de
comunicacion existentes entre sus integrantes, a las relaciones humanas, etc.

El clima laboral en una institucién se vive, se siente permanentemente, y a los

efectos de poder evaluarlo se debe operacionalizarlo.
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Es asi que el clima laboral es configurado como una dimensién o ambito
evaluativo basico y es definido como “la calidad del entorno global de una organizacién”.
Para entender aun mas el clima laboral, nos remitiremos a las seis subdimensiones
gue configuran el clima laboral definido por (De Miguel, 2009, p.74)
- La estructura organizativa
- El liderazgo del equipo directivo
- La participacion de la comunidad
- Las relaciones entre los miembros de la comunidad educativa.
- La existencia de una cultura organizativa
- La satisfacciéon profesional del profesorado
Estas seis subdimensiones se configuran como factores estresantes latentes, de
acuerdo a la percepcién que haga cada uno de los evaluados.
Para mejor interpretacion, nos remitiremos al mapa conceptual elaborado por De Miguel y

otros en la obra “Evaluacién Para La Calidad de Los Institutos De Educacion Secundaria”.

1.3. JUSTIFICACION

Las relaciones interpersonales son importantes de abordarlas, ya que depende de
ello el desenvolvimiento docente en las diferentes instituciones educativas secundarias,
los problemas que se observan en las instituciones educativas se deben a que no existen
buenas relaciones interpersonales, motivo por el cual deben ser abordados en su plenitud
con una profunda reflexion de los actores educativos y asi entender su rol protagdnico
como formador de generaciones y su repercusion en el aspecto del clima laboral como un
reflejo de las buenas practicas interpersonales por lo que el estudio trasciende en este
aspecto.

A su vez este trabajo nos dard una aproximacion al conocimiento de la
percepcidn de la estructura y obligaciones dentro de la Institucidn Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas, como parte del clima laboral y las
relaciones interpersonales en docentes lo que puede ayudar al establecimiento de
programas de desarrollo personal, a jornadas de integracién del personal y, sobre todo a
construir un perfil del docente en la mencionada Institucién Educativa.

Es importante resaltar que el centro de trabajo es el lugar donde transcurre la
mayor parte del tiempo el docente y los administrativos, asi como el director con la

finalidad de satisfacer sus necesidades, por lo que, éste debe ser un ambiente donde las
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personas actien de tal manera que permita conseguir los objetivos personales vy
organizacionales.

La justificacién e importancia de la investigacion se sustenta en: justificacion legal;
se considera a las siguientes:
Constitucidén Politica del Perd de 1993. Prescribe sobre la Educacién Basica Regular.
Es mas, esta amparado por la Ley N2 28044 ley general de Educacion en el Articulo 38,
sefiala la investigacion educacional, promover en convenio con Universidades y la
Direccién Regional de Educacién.
Reglamento de grados de la Universidad Cesar Vallejo.

Justificacidn Pedagdgica: la investigacién sirvid para conocer la relacidon existente
entre las relaciones interpersonales y el clima laboral en los docentes.

Justificacidn cientifica: Gracias al uso correcto del método cientifico en el proceso
tedrico — practico de la investigacidn cientifica, permitié descubrir la verdad y la relacién

que existe entre las relaciones interpersonales y el clima laboral en los docentes.

1.4. PROBLEMA

Respecto a la descripcién del problema Uno de los pilares para el desarrollo de la
educacion lo constituyen sin duda los docentes como uno de los actores trascendentales para
la formacién de los estudiantes quienes ven en ellos los ejemplos a seguir encaminados hacia
la construccidn de una sociedad mds justa y solidaria.

A nivel de una Institucion Educativa el aspecto del clima laboral entendida como
“atmdsfera psicoldgica” muchas veces se ve afectada por el nivel de intereses personales que
algunos docentes practican repercutido por el tipo de relaciones interpersonales que ahi se
practica.

Por lo que, la actitud o el accionar de los profesores y directivos puede ser negativa o
problematica debido a las relaciones interpersonales dentro de la institucion y éste es
incongruente con los principios que sustenta la educacidén; o positiva y no presentar
problemas, realizando su tarea con gusto y abnegacion. Sin embargo, tales posiciones pueden
verse afectadas en su interior por el medioambiente global en que se encuentran incluidos
(clima laboral), los que sin duda llevan a un conjunto de conflictos dentro de la institucion.

Los problemas que contienen esta causal son muchos, como observamos que, en general

ningun director o administrador principalmente en el sector rural de nuestra regién hace
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investigacion sobre su accionar, analizan sus propdsitos, sus estrategias o los productos de sus
funciones de gestidn en la institucion educativa donde labora, lo que se refleja en la falta de
datos estadisticos, pobre informacién del contexto, sobre satisfacciones, quejas
problematicas, pedagdgicas etc., ya sea del personal docente y/o administrativo, esta falta de
informacidn lleva a que el director no sepa enfrentar los diversos conflictos que se presentan
a diario en el quehacer educativo.

Ademas existe una insuficiente voluntad de las partes, sobre todo cuando se estan
afectando intereses personales, por solucionar los conflictos dentro de la institucidén y que
muchas veces se manifiestan en denuncias y juicios laborales que denigran al profesional
docente.

Esta problematica no es ajena a la Institucién Educativa Secundaria “José Carlos
Mariategui” de San Juan de Salinas, donde entre otras cosas se observa que algunos docentes
incumplen con sus funciones pedagdgicas notandose animadversiones entre los mismos que
refleja seriamente en el nivel de aprendizaje de los estudiantes, debido entre otras razones de
que el Director de dicha Institucidon Educativa a veces demuestra actitud de temor a fin de
tomar medidas dirigidas a la solucidn de causas y manifestaciones de conflictos dentro de la
institucion, ya sea por falta de conocimiento, de manejo administrativo o por temor a
denuncias ante el Ministerio de Educacion.

Sin duda el clima institucional es una variable importante para los logros y propdsitos de
la institucidn ya que esto permite que todos los estamentos que conforman una comunidad
educativa trabajen de manera conjunta en equipo apuntando a todos a consolidar la visién de
la institucion que conforman. El respecto y la tolerancia que debe existir entre los miembros
de la institucidn, lo cual permitird que ese engranaje humano pueda convivir en armonia, sin
él es muy dificil mejorar.

Otro de los problemas es la existencia de insuficientes medidas estructurales para que se
pueda manejar eficientemente los problemas que se presenten dentro de las instituciones
educativas, ademds agregamos a esto el poco interés en las opiniones de los actores y poco
entendimiento del ejercicio del poder asi como insuficiente coordinacidon de las acciones
entre el personal docente y la direccién del plantel.

Muchas veces considerar las estrategias como definitivas, sin considerar la incertidumbre

gue causa este desarrollo, también conlleva a la generacidn de un conflicto en la institucion.
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1.4.1. PROBLEMA GENERAL.
¢Cual es la relacidn entre las relaciones interpersonales y clima laboral en los docentes
de la Institucidon Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas

en el afio 20167

1.4.2. PROBLEMA ESPECIFICOS.

a) éCual es la relacion entre el aspecto del respeto de las relaciones interpersonales y
clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria “José Carlos
Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 20167
b) ¢Cual es la relacién entre en aspecto de la comunicacién en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016?
c) éCual es la relacién entre en aspecto de la solidaridad en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016?
d) ¢Cual es la relacion entre en aspecto de la democracia en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016?
e) é¢Cudl es la relacién entre en aspecto de la empatia en las relaciones interpersonales
y clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria “José Carlos
Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 20167
f) éCual es la relacién entre en aspecto de la responsabilidad social en las relaciones
interpersonales Y clima laboral en los docentes de la Institucidon Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016?
1.5. Hipdtesis
1.5. 1. General
Ha: Las relaciones interpersonales se relaciona significativamente en el clima
laboral en la Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San
Juan de Salinas en el afio 2016.
Ho: Las relaciones interpersonales no se relaciona significativamente en el clima
laboral en la Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San

Juan de Salinas en el afio 2016.
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1.5.2. Especificas

a) El aspecto de las relaciones interpersonales referidas al respeto se relaciona
significativamente en el clima laboral en los docentes de la Institucion
Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afo
2016.

b) El aspecto de Las relaciones interpersonales referidas a la comunicacion se
relacionan significativamente con el clima laboral en los docentes de Ia
Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de
Salinas en el afio 2016.

c) Existe relacion significativa entre en aspecto de la solidaridad en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa
Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el aifio 2016.

d) El nivel de relaciéon es significativo entre en aspecto de la democracia en las
relaciones interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucidn
Educativa Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afo
2016.

e) Existe relacién significativa entre en aspecto de la empatia en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa
Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 20167

f) El nivel de relacién que existe entre las dimensiones de la responsabilidad social
en las relaciones interpersonales y clima laboral es pertinente en los docentes
de la Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de
Salinas en el afio 2016.

1.6. Objetivos
1.6.1. General:
Determinar la relacién existente entre las relaciones interpersonales entre el
clima laboral en los docentes de la Institucidon Educativa Secundaria “José Carlos

Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

1.6.2. Especificos
a) Determinar la relacién existente entre el aspecto del respeto en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa

Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.
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b) Determinar la relacion entre en aspecto de la comunicacion en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa
Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

c) Caracterizar la relacion entre en aspecto de la solidaridad en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa
Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

d) Establecer la relacidn entre en aspecto de la democracia en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa
Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

e) Determinar la relacidén entre en aspecto de la empatia en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa

Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

f) Determinar la relacidn entre en aspecto de la responsabilidad social en las
relaciones interpersonales Y clima laboral en los docentes de la Institucidon
Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el

afo 2016.

Il. MARCO METODOLOGICO

2.1.

VARIABLES

a) Variable 1

Relaciones Interpersonales
b) Variable 2

Clima Laboral
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2.2.

Tabla 1

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Operacionalizacion de relaciones interpersonales

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA PE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Relaciones Las relaciones Respeto Existe respeto mutuo ADAPTADO A LA
Interpersonales interpersonales entre docentes. ESCALA DE
Es creary nos permiten Comunicacion RENSIS LIKERT.
mantener entre armonizar, Se practica
los individuos comprender Solidaridad permanentemente la -Totalmente en
relaciones entre los comunicacion desacuerdo
cordiales, vinculos miembros de la Democracia :TD
amistosos, comunidad Identificacion con la -En desacuerdo
Variable 1. basados en educativa Empatia problematica de los :ED
ciertas reglas docentes, agentes educativos. -Neutral :N
Relaciones aceptadas por personal Responsabilidad - De acuerdo
todos y, administrativo y : DA
Interperson . L
fundamentalment padres de social Participacion libre y -Totalmente de
ales e, enel familia. autonoma de cada uno acuerdo
reconocimiento y de los integrantes. :TA

respeto de la
personalidad
humana

Capacidad para poder
comprender la
problematica del otro

Entrega y compromiso
con la comunidad
educativa
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Tabla 2

Operacionalizacidn de clima laboral

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Clima Laboral Las funciones Nivel de Existe un libre ADAPTADO A LA
Es el estudio de que cumplen autonomia. desempeiio docente ESCALA DE
una serie de los Las decisiones son RENSIS LIKERT.
elementos que trabajadores tomadas considerando el
condicionan la de las grado de libertad y -Totalmente en
labor de los Instituciones Grado de autonomia. desacuerdo
empleados. Educativa se estructuray :TD
realizan en obligaciones. Los cargos en las -En desacuerdo
funcion a instancias dentro de la :ED
ciertos Institucion son -Neutral :N
reglamentos, Tipo de designados por méritos. - De acuerdo
Variable 2: normas, que se recompensa o : DA
aplica en la remuneraciones Desempeiio de funciones -Totalmente de
Clima vida practica. tomando en cuenta el acuerdo
Laboral Reglamento Interno. :TA

Consideracion y
agradecimiento.

Existe incentivo y
recompensa al trabajo
realizado.

Existe estimulo a la labor
destacada.

Se felicita al trabajo
destacado que se realiza.

Se premia las acciones
destacadas que realizan
los docentes.
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2.3. METODOLOGIA

En la presente investigacion asumié la metodologia sistematica planifica haciendo uso de
métodos hipotético deductivo que hacemos referencia a los pasos claramente definidos en el
desarrollo de la investigacion. La investigacidon desarrollada tuvo 4 fases: La fase conceptual de la
investigacion donde se delimitd el problema de la investigacidn, se concretaron los objetivos de
estudio esta es una fase fundamental del problema en el que se descubrid la pertinencia y
viabilidad de lo investigado ademas de su incidencia en la revisién, elaboracién, marco tedrico vy
la formulacion de la hipétesis , la fase metodolégica comprendio el disefio de investigacién vy la
definicion de la poblacién y la muestra de estudio, la descripcion de las variables, la eleccion de
las técnicas e instrumentos de la recoleccién de la informacidn, la fase relacionado a la etapa de
recoleccion, procesamiento, presentacion y analisis de resultados, finalmente la fase de difusion
de resultados.

Sampieri (2006) La investigaciéon cuantitativa nos ofrece la posibilidad de generalizar los
resultados mas ampliamente nos otorga control sobre los fendmeno, asi como un punto de vista
de conteo y de las magnitudes de estos. Asi mismo nos brinda gran posibilidad de replica y un
enfoque sobre puntos especificos de los fendmenos, ademas de que facilita la comparacién entre
estudios similares.

2.4. Tipo de estudio

Segln su estrategia, es el tipo descriptivo. Corresponde a este tipo porque en la presente
investigacion se observa el fendémeno educativo tal como ocurren. El tipo de investigacion segun
su propdsito y segln su estrategia, es el no experimental (descriptivo), porque en la presente

investigacion se observa el fendmeno educativo tal como ocurren.

2.5. Diseiio de investigacion

El disefio de investigacion es la descriptiva correlacional, Sdnchez y Reyes (2002), por que
describimos las relaciones entre dos variables en un momento determinado. Es por ello que la
investigacion es descriptivo correlacional que se aplicara.

El presente disefio se expresa en el siguiente modelo matematico



Donde:
O1 = Variable 1 Relaciones Interpersonales.
02 =Variable 2 Clima Laboral.
M= Muestra de estudio
r = relacidn de las variables de estudio (Correlacion)
2.6. Poblacion, muestra y muestreo.
2.6.1. Poblacion
La poblacién de la presente investigacién esta conformada por la totalidad de docentes,
directivos y administrativos de la Institucion Educativa Secundaria “José Carlos

Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016. Segun se muestra en el siguiente

cuadro:
Tabla 3
Poblacidén
ESTRATOS NUMERO

N2 de Directivos 01

N2 de Administrativos 11

N2 de Docentes 21
TOTAL 33

FUENTE: Cuadro de Asignacion de Personal de la IES.”).C.M"
ELABORACION: El Ejecutor.
2.6.2. Muestra
En la presente investigacion se utilizo la muestra no probabilistica trabajandose con el total

de la poblacion tal como se muestran en el siguiente cuadro:

Tabla 4
Muestra

ESTRATOS NUMERO
N2 de Directivos 01
N2 de Administrativos 11
N2 de Docentes 21
TOTAL 33

FUENTE: Cuadro de Asignacion de Personal de la IES.”).C.M”
ELABORACION: El Ejecutor.
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2.7. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Validez

Para la presente investigacion, la validez se determind por juicio de expertos.
Segin Crano y Brewer (2008) el término validez describe una medida que produce
resultados que estan de acuerdo al conocimiento estandar (p. 177). Un tipo particular de
validez es la validez de contenido, la validez de contenido demuestra si el contenido de
una prueba es consistente respecto al conocimiento, habilidad o comportamiento que esta
prueba estd destinada a medir (Crano y Brewer, 2008, p. 177); un instrumento de medicién con
validez de contenido otorgara certeza de que cada uno de los enunciados que forman parte del
instrumento de medicién mide los constructos que pretende medir.

La validez de los instrumentos, para la presente investigacion, se realizd6 mediante la técnica de
“juicio de expertos”. Consiste, como su nombre lo indica, en someter a juicio de 7 o mas
expertos el instrumento de medicidon que se pretende emplear en la recoleccién de datos.
Ellos analizan que el instrumento bajo tres conceptos: pertinencia, relevancia y claridad. Si el
instrumento cumple con las tres condiciones, el experto firma un certificado de validez
indicando que “Hay Suficiencia”.
Tabla 5

Validacion de juicio de expertos

Ne Experto Aplicable

Experto 1 Aplicable

Experto 2 Aplicable
Confiabilidad

Segun Hernandez et al. (2010) "la confiabilidad de un instrumento se refiere al grado en que
su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales resultados" (p. 200).

El procedimiento para determinar la confiabilidad de instrumentos fue el siguiente:
Seleccionar una muestra diferente, pero con caracteristicas similares a la muestra de
estudio. (Se recomienda que dicha muestra sea 10% al 15%). Aplicacién del instrumento
Recojo y tabulacién de datos en Excel

Determinacion de la confiabilidad: (a) Para el caso de respuestas politdmicas, llevar los datos

al SPSS y determinar el Alfa de Cronbach.
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Tabla 6
Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De -1a0 No es confiable

De 0,01 20,49 Baja confiabilidad
De0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 2 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

El resultado que se obtuvo fue la siguiente:
Tabla 7

Estadistica de fiabilidad de Relaciones interpersonales

Alfa de Cronbach Ne de items

0,945 13

El valor obtenido es de 0,945 muestra una alta confiabilidad.
Tabla 8

Estadistica de fiabilidad de Clima Laboral

Alfa de Cronbach N de items

0,912 10

El valor obtenido es de 0,912 muestra una alta confiabilidad.

2.8. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

a) Técnicas

Para obtener la informacién de la existencia de relacidn entre dos variables se aplicé la

encuesta a la totalidad de docentes, directivos y administrativos de la Institucion Educativa

Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas, seleccionados como muestra

representativa que proporcionaran datos necesarios para la investigacion.

El investigador ha participado directamente en la recoleccién de datos para el estudio.

b) Instrumentos

Los items de la encuesta ha sido el instrumento principal de esta investigacion, cuyos items

fueron medidas por la escala de Likert, el instrumento consta de 23 items, de las cuales 13

estan relacionadas a la variable independiente y otras 10, a la variable dependiente.

Tal como se muestra el cuadro.
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Tabla 9

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

VARIABLES TECNICAS  INSTRUMENTOS JUSTIFICACION

Variable 1. - Esta técnica se utilizara para recabar
informacidén escrita de los informantes.
Requiere, al igual que en la entrevista,

Interpersonales delimitar claramente el objetivo que se
pretende, desarrollando una secuencia
de preguntas que pueden requerir
respuestas de acuerdo a la percepcién
de los docentes de la Institucidn
educativa en mencion, porque nos
permitirda conocer las relaciones
interpersonales dentro de la Institucién
Educativa Secundaria “José Carlos
Mariategui” de San Juan de Salinas,
cuyos datos obtenidos nos permitiran
realizar la aplicacion estadistica.

Variable 2: - Estos instrumentos se aplica a los
docentes de la Institucion Educativa
Secundaria “José Carlos Mariategui” de

Clima Laboral San Juan de Salinas, nos permite
recabar informacidn las cuales apuntan
a nuestros objetivos de investigacion.
Para conocer el clima laboral, dichos
documentos ha sido utilizados para
procesar los datos obtenidos.

Relaciones -Encuesta - Cuestionario

-Encuesta - Cuestionario

2.9. METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Métodos de andlisis de datos

El analisis de datos significa como van a ser tratados los datos recolectados en sus diferentes
etapas. Para ello se emplea la estadistica como una herramienta. “Esta fase se presenta posterior
a la aplicacién del instrumento vy finalizada la recoleccion de los datos. Se procedera a aplicar el
analisis de los datos para dar respuesta a las interrogantes de la investigacion” (Hevia, 2001, p.
46). La contrastacion de las hipdtesis se debe realizar teniendo en cuenta los siguientes criterios:
(a) Formulacidn de las hipdtesis nula o de trabajo y las hipétesis alternas o de investigacidn, (b)
Determinacidn del nivel de significancia, o error que el investigador esta dispuesto a asumir, (c)
Estadistica inferencial, (d) Estimacidn del r-valor y (e) Toma de decisidn, en funcidn del resultado
obtenido, para ver si rechaza la hipdtesis nula. Para elegir la estadistica de prueba se debe tener

en cuenta los siguientes aspectos: (a) Objetivo de la investigacidn, (b) Disefio de la investigacion,
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(c) Variable de la investigacion y (d) Escala de medicidon.El procedimiento para tratar
estadisticamente los datos es como sigue:

a.- La distribucién porcentual de datos.- Con esta técnica se procede a elaborar los cuadros
porcentuales de acuerdo a los items del cuestionario elaborado.

b.- Disefo estadistico para probar la hipoétesis.-

Se determina la prueba de hipétesis en base de la formula.

Para determinar el grado de correlaciéon entre las variables, se aplica la férmula del coeficiente, de

correlacién lineal de Pearson.
T ~ B
B
2 )3 2 ( :Ij
> - by -

-1<r<1

Tabla 10

Factores de Medicion para el coeficiente de correlacion

Valores der Tipo y grado de correlacion
-1 Negativa Perfecta
-1<r<-08 Negativa fuerte
-08<r<-05 Negativa moderada
-05<r<0 Negativa débil
0 No existe
O0<r<05 Positiva débil
05<r<08 Positiva moderada
08<r<1 Positiva fuerte
1 Positiva Perfecta

Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez, et al (2006, p.:453) se tiene la siguiente

equivalencia:
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Tabla 11

Cuadro de correlacion

Correlacion

Correlacidon negativa perfecta : -1
Correlacidn negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacidn negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: - 0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil : -0,10 a -0,24
No existe Correlacidn alguna : -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a + 0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a + 0,89
Correlacidn positiva muy fuerte: + 0,90 a +0,99

Correlacidn positiva perfecta: +1

2.10. Aspectos éticos

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de investigacion y se
procesaron de forma adecuada sin adulteraciones, pues estos datos estdn cimentados en el
instrumento aplicado. La investigacidon contd con la autorizaciéon correspondiente (Director de
la institucién). Asimismo, se mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos encuestados, (b) el

respeto y consideracion y (c) No hubo prejuzgamiento.
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lll. RESULTADOS

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS

En el presente capitulo se detalla el analisis de los resultados de la investigacion. Para Determinar

la relacién que existe entre relaciones Interpersonales y el clima laboral en docentes de la

Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Para ello se han seguido las pautas establecidas en el proyecto de investigacion. Ademas, se

efectla la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario de encuesta con respecto a

las dos variables de estudio “Relaciones Interpersonales y clima laboral”.

3.1. Resultado descriptivo de la investigacion

Tabla 12

Frecuencia y porcentaje de la variable relaciones interpersonales en los docentes de la
institucion educativa secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan De Salinas en el afio

2016.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 16 48,5 48,5 48,5
En desacuerdo 5 15,2 15,2 63,6
Neutral 7 21,2 21,2 84,8
De acuerdo 3 9,1 9,1 93,9
Totalmente de acuerdo 2 6,1 6,1 100,0
Total 33 100,0 100,0
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Resultados promedios de la variable relaciones
interpersonales
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Totalmente Neutral=3 De Acuerdo=4 Totalmente TOTAL

en dosacuesda—E de
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=]
B Escala de medicidn B Porcentaje

Figura 1. Percepcion de la variable relaciones interpersonales.

En el cuadro 12 vy figura 1, respecto a los resultados promedios de la variable relaciones
interpersonales, encontramos a 3 docentes que indica estar de acuerdo que si existe relaciones
interpersonales entre docentes, representando el 9,1%, por otro lado encontramos también a 2
docentes que indican estar totalmente de acuerdo representando el 6,13%, con la existencia de
relaciones interpersonales dentro de la institucion educativa en mencién, encontramos también
a 7 docentes que se mantienen neutral con referente a las relaciones interpersonales en
institucion representando el 21,2%, encontramos también a 5 docentes indicando estar en
desacuerdo de la existencia de relaciones interpersonales representando el porcentaje 15,2% vy
encontramos a 16 docente que indique estar totalmente en desacuerdo del total haciendo el

48,5%.
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Tabla 13
Frecuencia y porcentaje de la dimension respeto en los docentes de la institucion educativa
secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan De Salinas en el afio 2016.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 12,1 12,1 12,1
En desacuerdo 2 6,1 6,1 18,2
Neutral 9 27,3 27,3 45,5
De acuerdo 8 24,2 24,2 69,7
Totalmente de acuerdo 10 30,3 30,3 100,0
Total 33 100,0 100,0
Resultados promedios la dimensién respeto
100
90
80
70
60
50 39,4 39,4
40
30
20 = 8,1 13 13
aad D
10
0
Totalmente En Mewtral=3  De Acuwerdo=4 Totalmente TOTAL
en desacuerdo=2 de
desatuerdo Acuerdo=5

=]
B Escala de medicidn B Porcentaje

Figura 2. Percepcion de la dimensidn respeto.

En el cuadro 13 vy figura 2, respecto a los resultados promedios de la dimensién respeto,
encontramos a 8 docentes que indica estar de acuerdo que si existe respeto entre docentes,
representando el 24,2%, por otro lado encontramos también a 10 docentes que indican estar
totalmente de acuerdo representando el maximo porcentaje 30,3%, con la existencia de respeto
dentro de la institucién educativa en mencién, encontramos también a 3 docentes que se
mantienen neutral con referente al respeto en institucidén representando el 27,3%, encontramos
también a 2 docentes indicando estar en desacuerdo de la existencia de respeto representando
el porcentaje mas bajo del 6,1% y encontramos a 4 docente que indique estar totalmente en

desacuerdo del total haciendo el 12,1%.
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Tabla 14
Frecuencia y porcentaje de la dimension comunicacion en los docentes de la institucion
educativa secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan De Salinas en el afio 2016.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 8 24,2 24,2 24,2
En desacuerdo 6 18,2 18,2 42,4
Neutral 8 24,2 24,2 66,7
De acuerdo 6 18,2 18,2 84,8
Totalmente de acuerdo 5 15,2 15,2 100,0

Total 33 100,0 100,0

Resultados promedios de la dimensién comunicacion
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B Escala de medicidn B Porcentaje

Figura 3. Percepcion de la dimensiéon comunicacion.

En el Tabla 14 vy figura 3, respecto a los resultados promedios de la dimensidn comunicacion
encontramos a 6 docentes que indican estar de acuerdo que si existe buena comunicacion
entre docentes representando el porcentaje de 18,2%, pero que 8 docentes se mantienen neutral
con referente a la comunicacion entre docentes que representa el 24,2%, por otro lado 5
docentes dicen estar totalmente de acuerdo con la existencia de la comunicacidn que representa
el 15,2%, y encontramos resultados de la escala totalmente en desacuerdo a 8 docentes que

hacen un 24,2% y en desacuerdo 6 docentes que es el 18,2%.
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Tabla 15
Frecuencia y porcentaje de la dimension solidaridad en los docentes de la institucion educativa
secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan De Salinas en el afio 2016.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 13 39,4 394 39,4
Neutral 8 24,2 24,2 63,6
De acuerdo 6 18,2 18,2 81,8
Totalmente de acuerdo 6 18,2 18,2 100,0
Total 33 100,0 100,0

Resultados promedios de la dimensidn solidaridad
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Figura 4. Percepcion de la dimensién solidaridad.

En el Tabla 15 vy figura 4, respecto a los resultados promedios de la dimension solidaridad
encontramos a 6 docentes que indican estar de acuerdo que si existe solidaridad en docentesy
la comunidad educativa, representando el porcentaje de 18,2%, pero no encontramos ningun
docentes dicen estar en desacuerdo que representa el 0,0%, 6 docentes dicen estar totalmente de
acuerdo con la existencia de la solidaridad entre docentes que representa el 18,2%, 8 docente
se mantiene neutral o sea estd al margen de los demds, que presenta el 24,2% vy 13 docentes

encontramos estar totalmente en desacuerdo que hacen el 39,4% del total.
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Tabla 16
Frecuencia y porcentaje de la dimension democracia en los docentes de la institucion educativa
secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan De Salinas en el afio 2016.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 28 84,8 84,8 84,8
Neutral 3 9,1 9,1 93,9
Totalmente de acuerdo 2 6,1 6,1 100,0
Total 33 100,0 100,0

Resultados promedios de la dimension democracia
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Figura 5. Percepcion de la dimensién democracia.

En el Tabla 16 vy figura 5, respecto a los resultados promedios de la dimensién democracia no
encontramos que indican estar de acuerdo, 2 docentes indican estar totalmente de acuerdo
que si existe democracia entre docentes de la institucién educativa representando el porcentaje
6,1%, pero no encontramos a docentes que se mantienen en neutral, por otro lado encontramos
a 28 docentes estar totalmente en desacuerdo del total que hacen un 84,8%. Esto indica que las

decisiones se toman de alta direccidon y no es democraticamente.

43



Tabla 17
Frecuencia y porcentaje de la dimension empatia en los docentes de la institucion educativa
secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan De Salinas en el afio 2016.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 9 27,3 27,3 27,3
En desacuerdo 7 21,2 21,2 48,5
Neutral 13 39,4 39,4 87,9
De acuerdo 2 6,1 6,1 93,9
Totalmente de acuerdo 2 6,1 6,1 100,0

Total 33 100,0 100,0

Resultados promedios de la dimension empatia
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Figura 6. Percepcion de la dimensiéon empatia.

En el Tabla 17 vy figura 6, respecto a los resultados promedios de la dimensidn empatia
encontramos a 2 docentes que indican estar de acuerdo que si existe empatia entre docentes
de la institucidn educativa representando el 6,1%, pero que 13 docentes se mantienen en neutral
que es el 39,4%, 2 docentes estdn totalmente de acuerdo con tener empatia para con los
docentes de la institucidn educativa en mencién representando el 6,1%, por otro lado 7
docentes estan en desacuerdo ya que perciben poca empatia que es 21,2%, y encontramos a 9

docentes de la escala totalmente en desacuerdo del total que hacen el 27,3%.
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Tabla 18

Frecuencia y porcentaje de la dimension responsabilidad social en los docentes de la institucion
educativa secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan De Salinas en el afio 2016.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 14 42,4 42,4 42,4
Neutral 4 12,1 12,1 54,5
De acuerdo 9 27,3 27,3 81,8
Totalmente de acuerdo 6 18,2 18,2 100,0
Total 33 100,0 100,0

Resultados promedios de la dimensiéon responsabilidad
social
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Figura 7. Percepcion de la dimensién responsabilidad social.

En el Tabla 18 vy figura 7, respecto a los resultados promedios de la dimensién Responsabilidad
social encontramos a 9 docentes que indican estar de acuerdo con tener la responsabilidad
social dentro de la institucidn educativa y representando el 27,3%, pero no encontramos docentes
gue se mantienen en desacuerdo de la responsabilidad social, 6 docentes estan totalmente de
acuerdo con tener responsabilidad social para con los docentes de la institucién educativa en
mencién representando el 18,2%, por otro lado 4 docentes se mantienen neutral de la
responsabilidad social que es 12,1%, y 14 docentes encontramos de los resultados de la escala

totalmente en desacuerdo del total que hacen 42,4%.
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Tabla 19
Frecuencia y porcentaje de la variable clima laboral en los docentes de la institucion educativa
secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan De Salinas en el afio 2016.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 6,1 6,1 6,1
En desacuerdo 3 9,1 9,1 15,2
Neutral 13 39,4 39,4 54,5
De acuerdo 13 39,4 394 93,9
Totalmente de acuerdo 2 6,1 6,1 100,0

Total 33 100,0 100,0

Resultados promedios de la variable clima laboral
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Figura 8. Percepcion del variable clima laboral.

En el Tabla 19 vy figura 8, respecto a los resultados promedios del variable clima laboral
encontramos a 13 docentes que indican estar de acuerdo con la existencia de clima laboral
dentro de la institucién educativa y 13 docentes también se mantienen en neutral representando
el 39,4%, pero encontramos 3 docentes que se mantienen en desacuerdo de la sobre clima
laboral que representa el 9,1%, 2 docentes estan totalmente de acuerdo con que hay clima
laboral que es el 6,1%, por otro lado 2 docentes se mantienen totalmente en desacuerdo sobre

la existencia de clima laboral que es 6,1%.
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Tabla 20
Frecuencia y porcentaje de la dimension nivel de autonomia en los docentes de la institucion
educativa secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan De Salinas en el afio 2016.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 8 24,2 24,2 24,2
En desacuerdo 6 18,2 18,2 42,4
Neutral 8 24,2 24,2 66,7
De acuerdo 6 18,2 18,2 84,8
Totalmente de acuerdo 5 15,2 15,2 100,0

Total 33 100,0 100,0

Resultados promedios de la dimension nivel de

autonomia
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Figura 9. Percepcion de la dimensidn nivel de autonomia.

En el Tabla 20 vy figura 9, respecto a los resultados promedios de la dimensién nivel de autonomia
encontramos a 13 docentes que indican estar de acuerdo con nivel de autonomia dentro de la
institucion educativa y representando el 39,4%, pero encontramos a 3 docentes que se mantienen
en desacuerdo del nivel de autonomia, 2 docentes estan totalmente de acuerdo con tener el nivel
de autonomia para con los docentes de la institucidn educativa en mencién representando el
6,1%, por otro lado 13 docentes se mantienen neutral del nivel de autonomia que es 39,4%, y 2
docentes encontramos de los resultados de la escala totalmente en desacuerdo del total que

hacen 6,1%.
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Tabla 21

Frecuencia y porcentaje de la dimension grado de estructura y obligaciones en los docentes de

la institucion educativa secundaria “José Carlos Maridategui” de San Juan De Salinas en el afio

2016.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 9 27,3 27,3 27,3
En desacuerdo 7 21,2 21,2 48,5
Neutral 13 39,4 39,4 87,9
De acuerdo 2 6,1 6,1 93,9
Totalmente de acuerdo 2 6,1 6,1 100,0
Total 33 100,0 100,0
Resultados promedios de la dimensién grado de
estructura y obligaciones
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Figura 10. Percepcion de la dimensién grado de estructura y obligaciones.
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TOTAL

En el Tabla 21 vy figura 10, respecto a los resultados promedios de la dimensidon grado de

estructura y obligaciones encontramos a 2 docentes que indican estar de acuerdo que si existe

grado de estructura y obligaciones entre docentes de la institucién educativa representando el

6,1%, pero que 13 docentes se mantienen en neutral que es el 39,4%,

2 docentes estan

totalmente de acuerdo con tener grado de estructura y obligaciones en la institucion educativa en

mencién representando el 6,1%, por otro lado 7 docentes estan en desacuerdo ya que siente

no tener grado de estructura y obligaciones que es 21,2%, y encontramos a 9 docentes de la

escala totalmente en desacuerdo del total que hacen el 27,3%.
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Tabla 22
Frecuencia y porcentaje de la dimension tipo de recompensa o remuneracion en los docentes de

la institucion educativa secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan De Salinas en el afio
2016.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 16 48,5 48,5 48,5
En desacuerdo 5 15,2 15,2 63,6
Neutral 7 21,2 21,2 84,8
De acuerdo 3 9,1 9,1 93,9
Totalmente de acuerdo 2 6,1 6,1 100,0

Total 33 100,0 100,0

Resultados promedios de la dimensidn tipo de
recompensa o remuneracion
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Figura 11. Percepcion de la dimensidn tipo de recompensa y remuneracion.

En el cuadro 22 vy figura 11, respecto a los resultados promedios de la dimensién tipo de
recompensa y remuneracion, encontramos a 3 docentes que indica estar de acuerdo que si
existe tipo de recompensa y remuneracion entre docentes, representando el 9,1%, por otro lado
encontramos también a 2 docentes que indican estar totalmente de acuerdo representando el
6,13%, con la existencia de tipo de recompensa y remuneracion dentro de la institucién educativa
en mencién, encontramos también a 7 docentes que se mantienen neutral con referente a las
tipo de recompensa y remuneracidon en institucion representando el 21,2%, encontramos

también a 5 docentes indicando estar en desacuerdo de la existencia de tipo de recompensa y
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remuneracién representando el porcentaje 15,2% y encontramos a 16 docente que indique estar

totalmente en desacuerdo del total haciendo el 48,5%.

Tabla 23
Frecuencia y porcentaje de la dimension consideracion y agradecimiento en los docentes de la

institucion educativa secundaria “José Carlos Maridtequi” de San Juan De Salinas en el afio
2016.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 4 12,1 12,1 12,1
En desacuerdo 2 6,1 6,1 18,2
Neutral 9 27,3 27,3 45,5
De acuerdo 8 24,2 24,2 69,7
Totalmente de acuerdo 10 30,3 30,3 100,0

Total 33 100,0 100,0

Resultados promedios la dimensién consideracion y
agradecimiento
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Figura 12. Percepcion de la dimensidén consideracion y agradecimiento.

En el cuadro 23 vy figura 12, respecto a los resultados promedios de la dimensidn consideraciony
agradecimiento, encontramos a 13 docentes que indica estar de acuerdo que si existe
consideracién y agradecimiento entre docentes, representando el 39,4%, por otro lado
encontramos también a 2 docentes que indican estar totalmente de acuerdo que hace 6,1%, con
la existencia de consideracion y agradecimiento dentro de la instituciéon educativa en mencidn,

encontramos también a 13 docentes que se mantienen neutral con referente al consideracion y
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agradecimiento en institucidon representando el 39,4%, encontramos también a 3 docentes
indicando estar en desacuerdo de la existencia de consideracién y agradecimiento
representando el porcentaje 6,1% y encontramos a 2 docente que indique estar totalmente en

desacuerdo del total haciendo el 6,1%.

Tabla 24
Estadisticos descriptivos
N Media Desuv. tip.
Relaciones interpersonales 33 7,91 5,997
Clima Laboral 33 6,52 5,954
Tabla 25
Coeficiente de Correlacion
Relaciones Clima
interperson Laboral
ales
Correlacién de Pearson 1 ,599**
Relaciones interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 33 33
Correlacién de Pearson ,599** 1
Clima Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 33 33

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

* Nivel de significancia 5%.

Tabla 26

Correlaciones no paramétricas

Relaciones Clima Laboral

interpersonales
. Coeficiente de correlacion 1,000 563"
Relaciones
Sig. (bilateral) . ,001
Interpersonales
33 33
Rho de Spearman -
Coeficiente de correlacion ,563 1,000
Clima Laboral Sig. (bilateral) ,001
N 33 33

** |a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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e) Conclusion estadistica

Como r = 0,599, entonces concluimos que existe una correlacién de Pearson positiva de 0,599
entre las variables de las Relaciones Interpersonales y Clima laboral en la Institucion Educativa
Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016. Por lo tanto, existe
una correlacidon positiva media ubicada en los intervalos 0,50 <r < 0,74 =0,599. Ademas dicha
correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la prueba de Spearman se corrobora dicha correlacion obteniendo un 0,563 entre las variables
de las Relaciones Interpersonales y Clima laboral en la Institucién Educativa Secundaria “José
Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afno 2016. Ademas dicha correlacién es
significativa en el nivel 0,05 (2 colas). Dichos resultados han sido procesados en el paquete

estadistico SPSS version 22.

3.2. Contrastacion de hipétesis

Contrastacion de hipétesis general

Hipdtesis Nula: Ho: Las relaciones interpersonales no se relaciona significativamente en el clima
laboral en la Institucién Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en
el afio 2016.

Hipotesis Alterna: Ha: Las relaciones interpersonales se relaciona significativamente en el clima
laboral en la Instituciéon Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en

el ano 2016.

Regla de decision:

Como r= 0,599, en consecuencia se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna (Ha).

Por lo tanto, existe una correlacidn positiva media ubicada en los intervalos 0,50 <r < 0,74.
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Tabla 27
Estadisticos descriptivos

N Media Desv. tip.
Resultados de la 33 12,06 2,076
dimension respeto
Clima Laboral 33 31,52 5,954
N valido (segun lista) 33
Tabla 28
Correlaciones
Resultados de la Clima Laboral
dimensién respeto
Correlaciéon de 1 377
Resultados de la dimensién  Pearson
respeto Sig. (bilateral) ,031
N 33 33
Correlacién de ,377* 1
. Pearson
Clima Laboral Sig. (bilateral) 031
N 33 33

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

Como r=0, 377 entonces concluimos que existe una correlacidon de Pearson positiva débil entre
la dimension del respeto y la variable clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa
Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Por lo tanto, existe una correlacién positiva débil ubicada entre los intervalos: 0 <r < 0,5=0,377.

Ademas dicha correlacién es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han sido
procesados en el pagquete estadistico SPSS version 22.

Hipotesis Especifico 1

Ho: El aspecto de las relaciones interpersonales referidas al respeto no se relaciona
significativamente en el clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria
“José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el aiio 2016..

Ha: EI aspecto de las relaciones interpersonales referidas al respeto se relaciona
significativamente en el clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria
“José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Regla de decision:

Como r= 0,377, en consecuencia se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna (Ha).

Por lo tanto, existe una correlaciéon positiva media ubicada en los intervalos O<r <0,5.
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Tabla 29
Estadisticos descriptivos

N Media Desv. tip.
Resultados de la dimensidn 33 14,94 2,207
comunicacién
Clima Laboral 33 31,52 5,954
N valido (segun lista) 33
Tabla 30
Correlaciones
Resultados de Clima Laboral
la dimensidn

comunicacion

*k

Correlacién de Pearson 1 ,528
Resultados de la . .
. B .~ ., Sig. (bilateral) ,002
dimensién comunicacion
33 33
Correlacién de Pearson ,528** 1
Clima Laboral Sig. (bilateral) ,002
N 33 33

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

Como r=0, 528 entonces concluimos que existe una correlacion de Pearson positiva moderada
de 0,528 entre la dimensién del comunicacion y la variable clima laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.
Por lo tanto, existe una correlacion positiva moderada ubicada entre los intervalos:

0,5<r <0,8=0,528. Ademas dicha correlacion es significativa en el nivel de 0,01 (2 colas).

Dichos resultados han sido procesados en el paquete estadistico SPSS versidn 22.

Hipoétesis Especifico 2

Ho: El aspecto de Las relaciones interpersonales referidas a la comunicaciéon no se relacionan
significativamente con el clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Ha: El aspecto de Las relaciones interpersonales referidas a la comunicacién se relacionan
significativamente con el clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria
“José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Regla de decisidn:

Como r=0, 528 , en consecuencia se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna (Ha).
Por lo tanto, existe una correlacién positiva moderada ubicada entre los intervalos: 0,5<r < 0,8

Tabla 31
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Estadisticos descriptivos

N Media Desv. tip.

Resultados de la dimension 33 3,58 1,226
solidaridad
Clima Laboral 33 31,52 5,954
N valido (segun lista) 33
Tabla 32
Correlaciones
Resultados de Clima Laboral
la dimension
solidaridad
Correlacién de Pearson 1 ,275
Resultados de la
. B o Sig. (bilateral) ,121
dimensidn solidaridad
N 33 33
Correlacién de Pearson ,275 1
Clima Laboral Sig. (bilateral) ,121
N 33 33

Como r=0, 275 entonces concluimos que existe una correlacidon de Pearson positiva débil entre
la dimension de la solidaridad y la variable clima laboral en los docentes de la Institucién
Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afo 2016.

Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,

275. Ademas dicha correlacion es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han
sido procesados en el paquete estadistico SPSS versién 22.

Hipétesis Especifico 3

Ho: No Existe relacidn significativa entre en aspecto de la solidaridad en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucidn Educativa Secundaria “José
Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afo 2016..

Ha: Existe relacidn significativa entre en aspecto de la solidaridad en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria “José
Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Regla de decision:

Como r=0, 275, en consecuencia se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna (Ha).

Por lo tanto, existe una correlacién positiva moderada ubicada entre los intervalos: O0<r <0,5.
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Tabla 33
Estadisticos descriptivos

N Media Desv. tip.
Resultados de la 33 7,09 1,487
dimensiéon democracia
Clima Laboral 33 31,52 5,954
N valido (segun lista) 33
Cuadro N2 34
Correlaciones
Resultados de la Clima Laboral
dimension
democracia
Correlacién de Pearson 1 ,281
Resultados de la . .
. B ) Sig. (bilateral) ,114
dimension democracia
N 33 33
Correlacién de Pearson ,281 1
Clima Laboral Sig. (bilateral) ,114
N 33 33

Como r=0, 281 entonces concluimos que existe una correlacion de Pearson positiva débil entre
la dimensién de la democracia y la variable clima laboral en los docentes de la Institucidn
Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afo 2016.

Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,

281. Ademas dicha correlacidn es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han
sido procesados en el paquete estadistico SPSS versién 22.

Hipétesis Especifico 4

Ho: El nivel de relacién no es significativo entre en aspecto de la democracia en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria “José
Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Ha: El nivel de relacién es significativo entre en aspecto de la democracia en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria “José
Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Regla de decision:

Como r=0, 281, en consecuencia se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna (Ha).

Por lo tanto, existe una correlacién positiva débil ubicada entre los intervalos: 0 <r <0,5.
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Cuadro N2 35
Estadisticos descriptivos

N Media  Desv. tip.
Resultados de la 33 6,76 1,871
dimension empatia
Clima Laboral 33 4,52 5,954
N valido (segun lista) 33

Cuadro N2 36
Correlaciones

Resultados de  Clima Laboral

la dimensién
empatia
Correlacién de Pearson 1 ,211
Resultados de la . .
. B , Sig. (bilateral) ,239
dimension empatia
33 33
Correlacién de Pearson ,211 1
Clima Laboral Sig. (bilateral) ,239
N 33 33

Como r=0, 211 entonces concluimos que existe una correlacidon de Pearson positiva débil entre
la dimensién Empatia y la variable clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa
Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,

211. Ademas dicha correlacion es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han
sido procesados en el paquete estadistico SPSS versidn 22.

Hipotesis Especifico 5

Ho: No existe relacién significativa entre en aspecto de la empatia en las relaciones
interpersonales y clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria “José
Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Ha: Existe relacidn significativa entre en aspecto de la empatia en las relaciones interpersonales
y clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Regla de decision:

Como r=0, 211, en consecuencia se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna (Ha).

Por lo tanto, existe una correlacién positiva débil ubicada entre los intervalos: 0 <r <0,5.
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Cuadro N2 37
Estadisticos descriptivos

N Media  Desv. tip.
Resultados de la 33 3,48 1,176
dimension
responsabilidad social
Clima Laboral 33 31,52 5,954
N valido (segun lista) 33

Cuadro N2 38

Correlaciones
Resultados de Clima Laboral
la dimensidn
responsabilida
dsocial
Resultados de la Correlacién de Pearson 1 423"
dimensién Sig. (bilateral) ,014
responsabilidad social N 33 33
Correlacién de Pearson ,423* 1
Clima Laboral Sig. (bilateral) ,014
N 33 33

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Como r=0, 423 entonces concluimos que existe una correlacion de Pearson positiva débil entre

la dimensidén responsabilidad social y la variable clima laboral en los docentes de la Institucidn
Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afo 2016.

Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,

423. Ademas dicha correlacidn es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han
sido procesados en el paquete estadistico SPSS versién 22.

Hipotesis Especifico 6

Ho: El nivel de relacién que existe entre las dimensiones de la responsabilidad social en las
relaciones interpersonales y clima laboral no es pertinente en los docentes de la Institucion
Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afo 2016.

Ha: El nivel de relaciéon que existe entre las dimensiones de la responsabilidad social en las
relaciones interpersonales y clima laboral es pertinente en los docentes de la Institucion
Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Regla de decision:

Como r=0, 423, en consecuencia se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna (Ha).

Por lo tanto, existe una correlacién positiva débil ubicada entre los intervalos: 0 <r <0,5.
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IV. DISCUSION:

En la presente investigacion Las relaciones interpersonales y el clima laboral en docentes de la
Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.
Concluimos que existe una correlacidon de Pearson Como r = 0,599, entonces concluimos que
existe una correlacion de Pearson positiva de 0,599 entre las variables de las Relaciones
Interpersonales y Clima laboral en la Institucién Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas en el afio 2016. Por lo tanto, existe una correlacion positiva media
ubicada en los intervalos 0,50 < r < 0,74 =0,599. Ademas dicha correlacion es significativa en el

nivel 0,05 (2 colas).

Asimismo en la hipdtesis especifica 1, se arribé que, existe una correlacion positiva débil ubicada

entre los intervalos: O<r <0,5=0,377. Ademas dicha correlacién es significativa en el nivel de

0,05 (2 colas). Dichos resultados han sido procesados en el paquete estadistico SPSS version 22.

En la prueba de hipdtesis especifica 2, concluimos que existe una correlacion de Pearson positiva
moderada de 0,528 entre la dimensién del comunicacion y la variable clima laboral en los
docentes de la Institucién Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas
en el afo 2016. Por lo tanto, existe una correlacion positiva moderada ubicada entre los

intervalos: 0,5<r < 0,8=0,528. Ademas dicha correlacién es significativa en el nivel de 0,01 (2

colas). Dichos resultados han sido procesados en el paquete estadistico SPSS version 22.

En la prueba de hipdtesis especifica 3 concluimos que existe una correlacién de Pearson positiva
débil entre la dimensién de la solidaridad y la variable clima laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.
Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,
275. Ademas dicha correlacion es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han
sido procesados en el paquete estadistico SPSS versién 22.

En la prueba de hipdtesis especifica 4 concluimos que existe una correlacién de Pearson positiva
débil entre la dimensidon de la democracia y la variable clima laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.
Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,
281. Ademas dicha correlacion es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han

sido procesados en el paquete estadistico SPSS versidn 22.
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En la prueba de hipdtesis especifica 5 concluimos que existe una correlacién de Pearson positiva
débil entre la dimension Empatia y la variable clima laboral en los docentes de la Institucidn
Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,

211. Ademas dicha correlacidn es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han
sido procesados en el paquete estadistico SPSS versidn 22.

En la prueba de hipdtesis especifica 6 concluimos que existe una correlacién de Pearson positiva
débil entre la dimensién responsabilidad social y la variable clima laboral en los docentes de la
Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,

423. Ademas dicha correlacidn es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han
sido procesados en el paquete estadistico SPSS versidn 22.

Asi mismo coincidimos con Sarmiento E. y Serna J. (2004-2005), Lineamientos para mejorar las
Relaciones Interpersonales en el Departamento de Administracion de la U.P.E.L. Universidad
Pedagdgica Experimental Libertador Maturin-Monagas concluye: Que el personal del
departamento de administracion de la UPEL reconocié que su grupo de trabajo no expresa
totalmente confianza, compromiso, cooperacion y solidaridad ante situaciones imprevista lo cual
no les permita la realizacién del trabajo eficazmente; es por ello que el trabajo en equipo
determina el éxito o el fracaso de la organizacion.

Donde es evidente la presencia de barreras comunicacionales en forma especifica, sin embargo el
liderazgo que posee el coordinador le ha permitido dirigir el departamento.

En el cuadro y gréafico N2 02, respecto a los resultados promedios de la dimensién comunicacién
encontramos a 18 docentes que indican estar de acuerdo que si existe buena comunicacion
entre docentes representando el porcentaje mas alto de 55%, pero que 10 docentes se
mantienen neutral con referente a la comunicaciéon entre docentes que representa el10%, 5
docentes dicen estar totalmente de acuerdo con la existencia de la comunicacidn que representa
el 15%, y no encontramos resultados de la escala totalmente en desacuerdo y en desacuerdo del

total.

Corroboramos con lo que plantea Castrején, Herradez y Leal (2006). Influencia de las Relaciones
Interpersonales en el Clima Organizacional del Departamento de Recursos Humanos de la
Contraloria del Estado Miranda. Concluye que: el clima organizacional actual en el presente en el
departamento de recursos humanos de la contraloria del estado miranda, siendo esta no muy

apropiada para el buen desempefio de las labores ya que, se pudo evidenciar a través del andlisis
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de los resultados, que existen diversos factores generadores de insatisfaccidon tales como, la
constante rotacion del personal, la falta de informacidon en el momento requerido, la falta de
iniciativa del supervisor para llevar a los subordinados a desarrollar nuevos conocimientos, la
remuneracién no acorde con la escala de sueldos y salarios, la falta de comunicacién en el
momento de la toma de decisiones ocasionando descontento por las mismas.

También coincidimos con Sarmiento y Gleysil (2005), Evaluacion del Clima Organizacional en el
Departamento De Servicios Generales Del Hospital Universitario Razetti (2005) de Barcelona,
Estado Anzoategui.

Concluye que clima organizacional mide cual es la percepcion que los miembros de la
organizacién tienen acerca de esta. Permite conocer las caracteristicas de la organizacién,
estrategias claves en el establecimiento de las relaciones laborales armoniosas y permanentes o

mecanismos de retroalimentacion eficaz que permite orientar evaluar y coordinar acciones.

Igualmente Rosales y Valverde (2005) “Aplicacién del Programa de Habilidades Sociales ACAT,
para contribuir a Mejorar las Relaciones Interpersonales en los Docentes de la Institucidn
Educativa “José Faustino Sanchez Carrién” de Trujillo concluyeron: Antes de la aplicacién de su
programa los niveles de relaciones interpersonales eran muy deficientes; posteriormente
apreciaron que los resultados comparados de habilidades sociales evaluados al inicio y final de
programa se modifican y distancia significativamente entre los grupos control y experimental,
evidenciandose que ésta es la causa central por la que se produce la mejora de las relaciones
interpersonales y no la simple difusién del programa. Lo anterior nos permite afirmar que,
aplicaciéon de un programa de Habilidades Sociales ACAT mejora muy significativamente el nivel
de las Relaciones Interpersonales entre los docentes de la Institucion Educativa G.U.E. “José F.

Sanchez Carrion” durante el afio 2005.
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V. CONCLUSIONES:

CONCLUSIONES GENERAL

Concluyo que, Las relaciones interpersonales tienen una relacidn positiva media con el clima
laboral en docentes de la Instituciéon Educativa secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan
de Salinas en el afo 2016, por lo tanto, existe una correlacion de Pearson positiva de 0,599 entre
las variables de las Relaciones Interpersonales y Clima laboral en la Institucion Educativa
Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016. Por lo tanto, existe
una correlacidon positiva media ubicada en los intervalos 0,50 <r < 0,74 =0,599. Ademas dicha
correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). En la prueba de Spearman se corrobora dicha
correlacion obteniendo un 0,563 entre las variables de las Relaciones Interpersonales y Clima
laboral en la Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en
el afio 2016. Ademas dicha correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

PRIMERA:

Concluimos que existe una correlacion de Pearson positiva débil entre la dimensién del respeto
y la variable clima laboral en los docentes de la Institucidon Educativa Secundaria “José Carlos
Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Por lo tanto, existe una correlacién positiva débil ubicada entre los intervalos: 0 <r < 0,5=0,377.
Ademas dicha correlacién es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han sido
procesados en el pagquete estadistico SPSS versidn 22.

SEGUNDO:

Concluimos que existe una correlacion de Pearson positiva moderada de 0,528 entre la
dimensién del comunicacidon y la variable clima laboral en los docentes de la Institucidon
Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Por lo tanto, existe una correlacion positiva moderada ubicada entre los intervalos:

0,5<r <0,8=0,528. Ademas dicha correlacion es significativa en el nivel de 0,01 (2 colas).

Dichos resultados han sido procesados en el paquete estadistico SPSS versidn 22.

TERCERA:

Concluimos que existe una correlacion de Pearson positiva débil entre la dimension de la
solidaridad y la variable clima laboral en los docentes de la Institucién Educativa Secundaria
“José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el aiio 2016.

Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,
275. Ademas dicha correlacion es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han

sido procesados en el paquete estadistico SPSS version 22.
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CUARTA:

Concluimos que existe una correlacidn de Pearson positiva débil entre la dimensiéon de la
democracia y la variable clima laboral en los docentes de la Institucidon Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,
281. Ademas dicha correlacion es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han

sido procesados en el paquete estadistico SPSS versiéon 22.

QUINTA:

Concluimos que existe una correlacion de Pearson positiva débil entre la dimensién Empatia y
la variable clima laboral en los docentes de la Institucion Educativa Secundaria “José Carlos
Mariategui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,
211. Ademas dicha correlacion es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han

sido procesados en el paquete estadistico SPSS versiéon 22.

SEXTA:

Concluimos que existe una correlacion de Pearson positiva débil entre la dimensién
responsabilidad social y la variable clima laboral en los docentes de la Institucidon Educativa
Secundaria “José Carlos Maridtegui” de San Juan de Salinas en el afio 2016.

Por lo tanto, existe una correlacion positiva débil ubicada entre los intervalos: O<r <0,5= 0,
423. Ademas dicha correlacidn es significativa en el nivel de 0,05 (2 colas). Dichos resultados han

sido procesados en el paquete estadistico SPSS version 22.
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VI.RECOMENDACION:

1.- Se recomienda A la UGEL de Azdngaro a que se debe de brindar capacitaciones a los docentes
para su mejor las relaciones interpersonales y Clima laboral, y los directores capaciten a todo el
equipo coorporativo de su Institucién educativa, es mas recomendar al Director de la
Institucion Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan de Salinas disefie
politicas de capacitacion y actualizacion docente basada en relaciones interpersonales en
dimension respeto.

2.- A los Docentes del nivel secundario involucrarse en las actividades académicas de nuestra
Institucion y ser participes de una calidad educativa, a través de brindar servicio educativos
de calidad para con los estudiantes del Distrito y con buena relacién interpersonal.

3.- El Director debe de ayudar a los agentes a tener conciencia de las nuevas posibilidades de
valores y metas mas significativas; a ser tolerantes ante las actitudes y conductas de los otros
miembros creando asi una atmosfera saludable en la cual todos los agentes se puedan
comunicar con uno y otro en una forma amistosa y constructiva. Lo cual es una fuente
importante de entusiasmo hacia el significado de la misidn y la vision de la Institucion
Educativa.

4.- Que los directivos deben mejorar la gestion de las condiciones para la mejora el clima laboral
mediante un eficiente acompanamiento pedagdgico a los docentes de sus respectivas
instituciones.

5.- A los Directores de la institucién educativa se le recomienda motivar y concientizar el papel
fundamental que desempenan los profesores en la tarea educativa, y decirle a los directos
gue sea mas empatico par con los docentes.

6.- A los futuros investigadores, replicar la presente investigacidon en otras instituciones por las
mismas responsables o por otros investigadores; y asi conseguir una mayor confiabilidad y

viabilidad en sus resultados y conclusiones.
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ANEXO



MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA INSTRUMENTOS
PROBLEMA GENERAL | OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL V1: Relaciones | Enfoque: Cuantitativo | V1 Relaciones
,Cual es la relacién | Determinar la relacion | Las relaciones | interpersonales. interpersonales.
entre las relaciones | existente entre las | interpersonales se Tipo: No

interpersonales y clima | relaciones relaciona experimental Técnicas: encuesta
laboral en los docentes | interpersonales entre el | significativamente en el | V1D1: Respeto

de la Institucion | clima laboral en los | clima laboral en la Disefio de | Cuestionario.
Educativa  Secundaria | docentes de la Institucion | Institucion Educativa | V1D2: investigacion:

“José Carlos Mariategui” | Educativa  Secundaria | Secundaria “José Carlos

de San Juan de Salinas
en el ano 20167

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

PE1: ¢ Cudl es la relacion
entre el aspecto del
respeto de las relaciones
interpersonales y clima
laboral en los docentes
de la Institucion
Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afio 20167?

PE2: ¢(Cual es la
relacién entre en aspecto
de la comunicacion en
las relaciones
interpersonales y clima
laboral en los docentes

“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afio 2016.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

OE1: Determinar la
relacion existente entre

el aspecto del respeto en
las relaciones
interpersonales y clima

laboral en los docentes
de la Institucion
Educativa Secundaria

“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afo 2016.

OE2: Determinar la
relacién entre en aspecto
de la comunicaciéon en
las relaciones
interpersonales y clima
laboral en los docentes

Mariategui” de San Juan
de Salinas en el afio 2016.

HIPOTESIS
ESPECIFICOS

HE1l: EI aspecto de las
relaciones interpersonales
referidas al respeto se
relaciona
significativamente en el
clima laboral en los
docentes de la Institucion
Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas en
el afio 2016.

HE2: El aspecto de Las
relaciones interpersonales
referidas a la
comunicacion se
relacionan

significativamente con el

Comunicacion

V1D3:

Solidaridad

V1D4:

Democracia

V1D5: Empatia

V1D6:
Responsabilidad
social

Descriptivo
Correlacional

-Cuestionario
-Prueba
conocimiento.

de

V2 Clima laboral

68




de la Institucion
Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afio 20167

PE3: ¢Cuadl es la
relacion entre en aspecto
de la solidaridad en las
relaciones
interpersonales y clima
laboral en los docentes
de la Institucion
Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el ano 20167

PE4: ¢Cual es la
relacién entre en aspecto
de la democracia en las
relaciones
interpersonales y clima
laboral en los docentes
de la Institucion
Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afio 20167

PE5: ¢Cual es la
relacion entre en aspecto
de la empatia en las
relaciones

interpersonales y clima

de la Institucion
Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afio 2016.

OE3: Caracterizar la
relacion entre en aspecto
de la solidaridad en las
relaciones
interpersonales y clima
laboral en los docentes
de la Institucion
Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afio 2016.

OE4: Establecer la
relacién entre en aspecto
de la democracia en las
relaciones
interpersonales y clima
laboral en los docentes
de la Institucion
Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afio 2016.

OE5: Determinar la
relacion entre en aspecto
de la empatia en las
relaciones

interpersonales y clima

clima laboral en los
docentes de la Institucion
Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas en
el afio 2016.

HE3: Existe relacion
significativa  entre  en
aspecto de la solidaridad
en las relaciones
interpersonales 'y clima
laboral en los docentes de
la Institucion Educativa
Secundaria “José Carlos
Mariategui” de San Juan
de Salinas en el afio 2016.

HE4: El nivel de relacion
es significativo entre en
aspecto de la democracia
en las relaciones
interpersonales 'y clima
laboral en los docentes de
la Institucion Educativa
Secundaria “José Carlos
Mariategui” de San Juan
de Salinas en el afio 2016.

HES: Existe relacion
significativa  entre  en
aspecto de la empatia en
las relaciones
interpersonales y clima

V2: Clima
laboral

V2D1: Autonomia
V2D2: Grado de

estructura y
obligaciones

V2D3: Estimulos

V2D4:
Consideraciones.

Técnicas: encuesta
Cuestionario.
-Cuestionario

-Prueba de
conocimiento.
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laboral en los docentes
de la Institucion
Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afio 20167

PE6: ¢Cuadl es la
relacion entre en aspecto
de la responsabilidad
social en las relaciones
interpersonales Y clima

laboral en los docentes
de la Institucién
Educativa Secundaria

“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afno 20167

laboral en los docentes
de la Institucion
Educativa Secundaria
“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afio 2016.

OE6: Determinar la
relacion entre en aspecto
de la responsabilidad
social en las relaciones
interpersonales Y clima

laboral en los docentes
de la Institucion
Educativa Secundaria

“José Carlos Mariategui”
de San Juan de Salinas
en el afo 2016.

laboral en los docentes de
la Institucién Educativa
Secundaria “José Carlos
Mariategui” de San Juan

de Salinas en el afio
20167

HE6: El nivel de relacion
gque existe entre las
dimensiones de la
responsabilidad social en
las relaciones
interpersonales Y clima
laboral es pertinente en
los docentes de la
Institucion Educativa
Secundaria “José Carlos

Mariategui” de San Juan
de Salinas en el afio 2016.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Relaciones Las relaciones | Respeto Existe respeto mutuo entre | ADAPTADO A LA
Interpersonales interpersonales nos docentes. ESCALA DE RENSIS
Es crear y mantener permiten  armonizar, LIKERT.
entre los individuos comprender entre los Se practica permanentemente
relaciones cordiales, miembros de la la comunicacion -Totalmente en
vinculos amistosos, comunidad educativa desacuerdo :TD
basados en ciertas docentes, personal | Comunicacién Identificacion con la | -En desacuerdo : ED
reglas aceptadas por administrativo y problematica de los agentes | - Neutral : N
Variable 1. todos y, padres de familia. educativos - De acuerdo :DA
- fundamentalmente, en -Totalmente de
Relaciones el reconocimiento y Solidaridad acuerdo : TA
Interpersonales respeto de la Participacion libre y auténoma
personalidad humana de cada uno de los integrantes.
Democracia Capacidad para poder
comprender la problematica del
otro
Empatia Entrega y compromiso con la

Responsabilidad social

comunidad educativa

71




DEFINICION DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Clima Laboral Las funciones que | Nivel de autonomia. Existe un libre desempefio
Es el estudio de una cumplen los docente ADAPTADO A LA
serie de elementos que | trabajadores de las Las decisiones son tomadas | ESCALA DE RENSIS
condicionan la labor de | Instituciones considerando el grado de | LIKERT.
los empleados. Educativa se realizan libertad y autonomia.
en funcién a ciertos -Totalmente en
reglamentos, normas, Los cargos en las instancias | desacuerdo :TD
que se aplica en la | Grado de estructuray dentro de la Institucion son | -En desacuerdo : ED
vida practica. obligaciones. designados por méritos. - Neutral : N
- De acuerdo : DA
Variable 2: Desempefio de  funciones | -Totalmente de
tomando en cuenta el | acuerdo :TA

Clima Laboral

Tipo de recompensa o
remuneraciones.

Consideracidny
agradecimiento.

Reglamento Interno.

Existe incentivo y recompensa
al trabajo realizado.
Existe estimulo a la labor
destacada.

Se felicita al trabajo destacado
que se realiza.

Se premia las acciones
destacadas que realizan los
docentes.
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)] ESCUELA DE POSGRADO

ENCUESTA PARA CONOCER EL NIVEL DE RELACIONES INTERPERSONALES
EN LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA “JOSE
CARLOS MARIATEGUI” DE SAN JUAN DE SALINAS

I. DATOS INFORMATIVOS:

Condicion laboral: Nombrado () Contratado ( ) Fecha:

Edad:
Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) Tiempo de servicio en la IES.
Actual:
Especialidad: Escala Magisterial:

Estimado docente:
La presente encuesta que se hace con fines de realizar un trabajo de investigacion
tiene por finalidad de conocer el nivel de Relaciones Interpersonales que prevalece en
su Institucion Educativa Secundaria, por lo que mucho agradeceré su colaboracion
respondiendo las siguientes preguntas:
II. ENCUESTA:
1.- El respeto entre tus colegas es bueno.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo
2. Elrespeto entre la autoridad y los subordinados es bueno
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo
3. Existe un didlogo cordial entre colegas
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

4. La informacién que recibo siempre es a través de rumores o canales
informales de comunicacion.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo
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5. Existe buena comunicacion de arriba a abajo entre subordinados y el director.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

6. Existen oportunidades para dar a conocer mis ideas y compartir las mejores
practicas de conocimiento dentro de mi area de trabajo.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo
7. En su Institucion Educativa existen conflictos constantes entre el personal
gue labora.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

8. En la I.LE.S.”José Carlos Mariategui”. se observa una alto grado de solidaridad
entre el personal que labora en la institucion.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo
9. Cuando opino sobre algun punto muchos malinterpretan mi intencion.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

10. Las decisiones en la Institucién Educativa son tomadas democraticamente.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

11. Existe empatia entre el personal que labora en la 1.E.S.”José Carlos
Mariategui”
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo
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12. Las relaciones entre el personal docente, administrativo y jerarquico es
buena.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

13. Los directivos de la Institucion Educativa propician actividades de
socializacion entre el personal que labora en la Institucion Educativa.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

GRACIAS POR SU COLABORACION
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]} ESCUELA DE POSGRADO
ENCUESTA SOBRE CLIMA LABORAL
I. DATOS INFORMATIVOS:

Condicion: Nombrado () Contratado ( ) Fecha:

Edad:

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) Tiempo de servicio en la IES.
Actual:

Especialidad: Nivel Magisterial:

Estimado docente:

La presente encuesta que se hace con fines de realizar un trabajo de investigacion
tiene por finalidad de conocer el tipo o nivel de Clima Laboral que prevalece en su
Institucion Educativa Secundaria, por lo que mucho agradeceré su colaboracion
respondiendo las siguientes preguntas:

1. El desempefio docente se realiza en forma autonoma y sin restricciones.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

2. En la Institucion Educativa Secundaria las normas e instrumentos normativos
estan claramente establecidos, las mismas que se elaboran respetando la
participacion plena y autobnoma de los docentes.

a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo

c) Neutral

d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo

3. Las decisiones son tomadas considerando el grado de libertad y autonomia.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

4. Los cargos en las instancias dentro de la Institucion son designados por
meéritos.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo
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5. Los procesos organizacionales se encuentran totalmente definidos.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

6. Desempeifio de funciones tomando en cuenta el Reglamento interno.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

7. EXxiste incentivo y recompensa al trabajo realizado.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

8. Existe estimulo pecuniario a la labor destacada.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

9. Se felicita al trabajo destacado que se realiza.
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

10. Se premia las acciones destacadas que realizan los docentes
a) Totalmente en desacuerdo
b) En desacuerdo
c) Neutral
d) De acuerdo
e) Totalmente de acuerdo

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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‘*—I"‘] ESCUELA DE POSTGIADO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuests 3 docentes y administrativos sobre Las relaciones
interpersonales y el clima laboral en docantes de la Institucion Educativa Secundaria "losé
Carlos Maridtegui” de San luan de Salinas en el aflo 20167,

QBIETIVO: Conocel los resultados sobre las relaciones interpersonales y el clima laboral en

docentes.

DIRIGIDO A: Docentes v administrativos de la Institucion Educativa Secundaria “losé Carlos

Maridtegui” de San Juan de Salinas,

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: TICONA MANMANI MARTHA,

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOTTORIS SCIENTIAE EN: EDUCACION

VALORACION:

Totalmente an
desacuerdo

En desgcuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo
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ﬁ ESCUELA DE POSTRIADD

CONSTANCIA DE VALIDACION

Martha Ticona Mamani, con N? de coleglatura 2201333654 DOCTORIS SCOENTIAE EN
EDUCACION v con NI 01333654, profesora de la Unlversidad Nacional del Altiplanc de la
Faculiad de Clencias de la Educacion, he revisado los instrumentos con que se recogers la
informacion sobre el tema “Las relaciones interperscnales y el clima laboral en docentes de g
Institucion Educativa Secundaria "lasé Carios Maridtegul® de 5an luan de Salinas en el afia
2018", En la investigacian que realiza e tesista; Br BERNARDING CHOQUEHUANCA JUSTO,

PARA OBTAR ELGRADO ACADEMICO DE MAGISTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION.

Tras evaluar cada uno de los elementos estructurales de los instrumentas v de contrastarlos
con la teorla existente valido para aplicacion de los Instrumsntos de Las relaciones
interparsonales y el cliima laboral 8n docentes de la Institucion Educativa Secundaria “José
Carlos Marldtegui™ de San Juan de Salinas en el afo 2016, Presentado por el tesiste; pussto
que relne [as condiciones para gue la informacidn gue se obtenga se ajuste 3 |3 realidad
educativa v los requerimientos del método crentifico.

Puno, Setiembre del 2016.
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“ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU"

e a—

TGO B

SOLICITO: AUTORIZACION DE LA APLICACION DE
LOS  INSTRUMENTO DE LA
INVESTIGACION.

SENOR DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA
“JOSE CARLOS MARIATEGUI" DE SAN JUAN DE SALINAS.

Yo BERNARDINO CHOQUEHUANCA JUSTO,
|dentificada con DN N 01545388 v con domicilio en &l
{ietin Tacna N° 612 del Distrito de Azdngaro v Provinea de
Azingaro. A usted respetuosamente me presento Y expongo
iy siguiente:

Que, hahiendo elaborado el Provecto de Tesis fiulado “LAS

DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA “JOSE CARLOS
MARIATEGUI" DE SAN JUAN DE SALINAS EN EL ANO 2016" del ambita v
jurisdiccién de la UGEL-Azdngaro, con la finalidad de obtener el gmda académico de
Magister en Administracién de la Educacién en ia Universidad Cesar Vallejo de Trujiilo.

En tal virtud, sefiar Director Solicito su autorizacidn para fa aplicacion de los instrumentos
de investigacisn validados por expertos en su personal docente, administrativo v directive
eomo miesia de Investigacian, con cuyos resultados obtenidos se mostrara la hipdtesis
de la investigacidn planteada. Tedo el proceso de recojo de la informacidn estara bajo la
Supervision del Dr. Edilberto Vilca Gonzales, docente de la Escuela de Posgrado de
la Universidad Cesar Vallzjo de Trujile

POR LO EXPUESTO.
Ruego a Ud. Sedior Director a que me acceda a mi salicitad,

Ml H",ﬂlEdSH-‘Bﬂ

f,i_'_,g ,:La-mg»f.z.a.. fn & ?’f(ﬂdmfn__ de /;J
-’ijl"f.tltﬂé_l ole e Jromg y_n_ﬂ_

Pt Rischund B Dis Ol
DIRECTOR (%)
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EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA “JOSE
CARLOS MARIATEGUI" DE SAN JUAN DE SALINAS, DEL DISTRITO DE
SAN JUAN DE SALINAS, PERTENECIENTE A LA UGEL AZANGARO.

AUTORIZACION

Que, el Br. BERNARDINO CHOQUEHUANCA JUSTO, tiens la autorizacion
para aplicar sus instrumentos de Investigacion de su proyecio de tesis Tilulado
“Las relaciones interpersonales y &l clima laboral en docentes de la
Institucién Educativa Secundaria “José Carlos Mariategui” de San Juan
de Salinas en el afio 2018". En el presente afio académico 2016, es decir en
&l mas de octubra

Se entrega la siguiente autorizacion, a soficitud escrita del interesado para los
fines que estime por convenients.

San Juan de Salinas. 12 de octubra del 20146,

P
—---d.'."_,.._, -
P Rickoaed B Dhige O,

CIRECTON (i
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CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE; EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA
SECUNDARIA “JOSE CARLOS MARIATEGUI® DE SAN JUAN DE SALINAS,
DEL DISTRITO DE SAN JUAN DE SALINAS, PERTENECIENTE A LA UGEL
AZANGARO,

DEJA CONSTAR:

Que, el Br. BERNARDING CHOQUEHUANCA JUSTO, identificado con DNI N®
01545388, estudiante de Maestria em Administracidn de |la Educacién de la
Escueia de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo Sede- Puno
ha realizado la aplicacion de sus instrumentos de investigacion consistentes
en Cuestinarios de Encuesta de “Las relaciones interpersonales y el clima
laboral en docentes de la Institucién Educativa Secundaria "José Carlos
Mariategui” de San Juan de Salinas en el afie 2016". Cumpliendo de una
manera eficiente con las exigencias hechas y demostrando interés en el
proceso de aplicacién de dichos instrumentos.

Se le expide la siguiente constancia, a solicitud escrita del interesado para los
fines que viera por convaniante,

San Juan de Salinas, 12 de octubre del 2016.
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EVIDENCIAS DE LA APLICACION DE INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACION, EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA SECUNDARIA “JOSE CARLOS MARIATEGUI” DE SAN JUAN DE
SALINAS. ANO 2016
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