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RESUMEN

El presente Trabajo de Investigacion surge como una necesidad de
determinar el grado de implicancia existente entre el clima institucional y las
habilidades sociales de los trabajadores de la Universidad Nacional Autbnoma de
Chota, considerando que al realizar el correspondiente analisis de la problematica
se constatd que, en efecto existe dificultades en la gestion de las habilidades
sociales, que limita el desarrollo de practicas que generen y promuevan un

agradable ecosistema institucional.

Esta situacibn motivé la realizacién del presente estudio sustentado en la
teoria del Desarrollo a Escala Humana de Max-neef, teoria de las relaciones
humanas de Chiavenato, Teoria de la Inteligencia Emocional de Goleman y Teoria
de las Habilidades de Monjas, teniendo en cuenta que para el buen ejercicio de las
habilidades sociales se requiere de la presencia de un clima institucional favorable.

El estudio se desarrollo orientado por el disefio descriptivo correlacional, con
una poblacion y muestra de 60 trabajadores. Luego del proceso descriptivo
correlacional se procedié a analizar, interpretar y discutir los resultados concluyendo
gue efectivamente las buenas practicas de habilidades sociales tienen su

implicancia en un favorable clima institucional.

Palabras clave

Habilidades-sociales-clima-institucional.
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ABSTRACT

The present research work emerges as a need to determine the degree of
implication existing between the institutional climate and the social skills of the
workers of the National Autonomous University of Chota, considering that when
performing the corresponding analysis of the problem it was found that, in There are
difficulties in the management of social skills, which limits the development of

practices that generate and promote a pleasant institutional ecosystem.

This situation motivated the realization of the present study based on Max-
neef's theory of Human Scale Development, Chiavenato human relations theory,
Goleman's Theory of Emotional Intelligence and Theory of Nuns Skills, taking into
account that for the good exercise of social skills requires the presence of a

favorable institutional climate.

El estudio se desarroll6 orientado por el disefio descriptivo correlacional, con
una poblacion y muestra de 60 trabajadores. Luego del proceso descriptivo
correlacional se procedi6é a analizar, interpretar y discutir los resultados concluyendo
gue efectivamente las buenas practicas de habilidades sociales tienen su

implicancia en un favorable clima institucional.

Key Words

Social - skills - institutional - climate.
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1.1.Realidad problemaética.

En la actualidad las instituciones publicas requieren de trabajadores,
preparadas para tomar decisiones, trabajar en equipo, solucionar problemas,
acomodarse a los cambios, reconocer sus emociones, saber transmitir sus
necesidades es por ello que es necesario conocer las habilidades sociales en los
trabajadores lo que permitirh que se desempefien de manera adecuada ante los
demas, ya que el recurso humano es lo primordial y la base hacia el éxito de las

instituciones.

Granada, Alvarez y Quintero (2012) refieren que “es importante reconocer
habilidades del individuo tales como la flexibilidad, la iniciativa, el optimismo y la
adaptabilidad para alcanzar el éxito organizacional y ser competitivos en el mercado

laboral del futuro”.

Torrabadella (2003) afirma que, “el conocimiento de las habilidades sociales
florece el rendimiento laboral y predispone a trabajar en equipo mejorando las

relaciones interpersonales”.

Cuadra, Fuentes y otros, (2010). Los seres humanos con un alto nivel de
desarrollo de habilidades sociales tendran altas posibilidades de insertarse en el
mundo social, participar de él y conservar relaciones interpersonales provechosas y

positivas.

Goleman (2005). “La influencia directa de los estados de animo de las
personas en las organizaciones demuestra el efecto en el rendimiento de las tareas

y con los miembros de un grupo”.

Asimismo, se debe de considerar un marco educativo la cual depende de
componentes de tipo personal, como la edad, el género, la clase social y la
educaciéon. Si estas divergencias en cuanto al contexto educativo agregamos las
divergencias personales en capacidades cognitivas, valores y cualidades, entonces
se puede aseverar, que no existe un criterio definitivo de habilidad social. De tal
manera que una conducta calificada como apropiada en un ambiente esta puede ser

incorrecta en otra, y contrariamente.
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Goleman (2005). Manifiesta que la inteligencia interpersonal es la capacidad
entender las emociones y ponerse en sintonia con los sentimientos de los otros, que

esta compuesto:

Conciencia Social: Es la habilidad para entender las necesidades, sentimientos y
problemas de los demas, para responder correctamente a sSus reacciones
emocionales. Las personas que desarrollan esta competencia son capaces de
escuchar a los demas y entender sus problemas y motivaciones. Se anticipan a las
necesidades de los demas y aprovechan de las oportunidades que les ofrecen otras
personas.

Gestion de las Relaciones o Habilidades Sociales: Es el cuarto componente de la
Inteligencia Emocional, supone un panorama complejo, basicamente, la eficacia de
nuestras habilidades relacionales se basa en nuestra aptitud para armonizarnos o
influir en las emociones de otra persona. Quienes poseen estas habilidades son
negociadores y tienen una gran capacidad para liderar grupos y para dirigir cambios.

Son capaces de trabajar colaborando en equipo creando sinergias grupales.
La Universidad San Ignacio de Loyola (2014) establece que:

El clima organizacional constituye el medio interno de una organizacion, la atmosfera
psicolégica caracteristica que existe en cada Organizacion. El clima se percibe en
diferentes maneras por diferentes individuos. (p.464). Asi algunas personas son mas
sensibles que otras y pueden percibir de diferentes formas ya sea negativamente o
de forma satisfactoria el clima que se produce en el interior de su instituciéon
resultado de un conjunto de aspectos formales e informales de la organizacion

misma y de las relaciones interpersonales existentes.

El clima institucional de cada entidad depende del nivel de satisfaccion que
presenta el trabajador en el ejercicio de sus funciones; mientras mas comprometidos
estén los trabajadores con el clima en la cual desarrollan su trabajo, el grado de

satisfaccion profesional aumentara.

Pulido (2003) sefiala:

La Percepcion del micro entorno que surge como resultado tanto de pautas de
comportamientos cotidianas y diferenciadas como de valores estos influyen y afectan
el significado y la relacion de las personas involucradas en ella.” (p.77). En esta
forma las personas al interactuar y poner en practica sus valores crean un

determinado ambiente dentro de la institucion.
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Una debilidad de las instituciones es el no fijarse en sus trabajadores,
dejandoles de lado pues ellos son los que manifiestan los valores, la calidad y el
servicio que prestan las instituciones hacia los usuarios internos y externos; por lo
gue el clima institucional tiende a ser inadvertido por casi todas las instituciones,
pues tienden a pensar que se les da todas las herramientas basicas a sus
trabajadores para realizar sus labores y el cual consideran que es suficiente para
gue se ejerzan apropiadamente, teniendo una idea erronea ya que los trabajadores
deben de ser prioritarios para las instituciones, pues mientras mas valorados se

sientan la calidad en su trabajo aumentara.

Se puede decir que el clima institucional lo establecen los propios
trabajadores, mientras mas comodos se sientan en el lugar donde trabajan mejor
sera el clima institucional, por lo que el recurso humano debe de considerarse como

parte esencial para que las instituciones lleguen a la cima.

El desgaste de estimulacién, la insatisfaccion, el abandono y el movimiento
del personal, poseen serios efectos en la eficiencia y eficacia de la institucion y
logran establecer consigo un clima incorrecto y ponen en riesgo el éxito de las

iniciativas de progreso para cumplir los objetivos de la institucion.

Williams (2013), Examinar el clima institucional consiente en estudiar la
percepciéon que los trabajadores tienen de su institucion, el ambiente laboral y por
ende perturba el desempefio laboral, el cual tiene un efecto en la conducta de los

empleados.

Segun la Universidad Pedagogica Experimental Libertador Caracas
Venezuela (2007), a través del proyecto académico Gestibn del clima

organizacional, una accion deseable en la universidad:

Evidencia la existencia de una problematica de vieja data que auln persiste en el
tiempo y fundamentalmente esta inmersa en todo lo referente a los presupuestos
deficitarios asignados a las universidades; asi como el deterioro progresivo de las
condiciones laborales, sociales, académicas y econdmicas de los recursos humanos
que laboran en la universidad. De ahi que la institucién universitaria se centra en
atender los multiples problemas que se han generado en su recinto referido a los
estudiantes, al personal docente y al funcionamiento de las dependencias

administrativas (financiero y gerencial).
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Entonces la gestidon del clima organizacional en las universidades se logra a
través del uso de indicadores perfilados para tal fin, teniendo en consideracion que
el clima es un elemento multidimensional que identifica el sistema organizacional de

las instituciones, en la que interceden las conductas de los trabajadores.
Moss (1989), manifiesta:

Las personas trabajan para satisfacer ciertas necesidades econdmicas, pero
también por el desarrollo personal. Es por ello que influyen diferentes factores como:
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 empleado en la organizacion, los grupos dentro de la Organizacién, su estructura,
procesos, cohesion, normas y papeles; La motivacion, necesidades, esfuerzo y
refuerzo; Liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo; La estructura con sus macro
y micro dimensiones; Los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de

remuneracion, comunicacion y el proceso de toma de decisiones.

A nivel nacional el Centro de Documentacion del Instituto de Desarrollo de
Recursos Humanos — IDREH del Ministerio de Salud. Establece que, “los cambios
en las organizaciones laborales son también muy importantes, puesto que hace ya
mas de una década que se trabaja la idea de organizaciones en aprendizaje
permanente u organizaciones que aprenden (learning organizations) o, como se les
llama en Espafia, organizaciones aprendices. También manifiesta que en un informe
de sintesis del Centro de la Uniébn Europea para la Formaciéon Profesional
(CEDEFOP) establecia que la organizaciéon innovadora y que aprende se
caracteriza por Delcourt (1997): Las multihabilidades de sus trabajadores,
necesarias para el cambio de una definicion rigida a una definicién flexible de

tareas”.
Zumaeta (2014) a través de la revista Gestion, indica que:

Pese a que existen esfuerzos de las empresas del Pera por mantener un buen clima
laboral para sus colaboradores, mas de la mitad de los empleados asegura haber
sufrido problemas en su centro de trabajo. Asi lo revelé una encuesta de Aptitus, en
la cual el 53.7% de participantes reconocié haber estado involucrado al menos una
vez en inconvenientes con sus compafieros. Que evitar estos conflictos dentro de las
organizaciones se ha convertido en un punto clave para evitar que repercutan

negativamente en los resultados de la compafdiia, “por lo cual los lideres deben saber
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cuando intervenir y cortar situaciones que vayan en contra de la estrategia de la

empresa’.

En la mayoria de las instituciones no existe un trato justo hacia el trabajador y
esto repercute en sus tareas diarias, lo que hace que solo estén en la institucion
para cumplir con el horario de trabajo mas no se involucran en lo que la institucion
quiere lograr a futuro. Es asi que el trabajador solo ve a la institucion como un
instrumento de conseguir un ingreso monetario mas no como un desarrollo
profesional, en la cual se pueda impartir nuevos conocimientos, nuevas habilidades,
estrategias, ideas; por lo que se les va hacer dificil trabajar en equipo y por ende el

clima institucional no va hacer el mas 6ptimo.

En el @mbito local, el clima institucional de la Universidad Nacional Auténoma
de Chota no se esta desarrollando de manera favorable e incide de manera directa
el progreso de las actividades de los trabajadores de la institucion, generando
incertidumbre, malestar, descontento el cual conlleva a que el trabajador no se
identifique con la institucidon, haciendo dificil el cumplimiento de los objetivos
trazados por la universidad, es por ello que se debe de establecer la relacion que
existe entre las habilidades sociales y el clima institucional en la Universidad

Nacional Auténoma de Chota.
1.2. Trabajos previos.

Auz & Polonia (2014), en su tesis Habilidades Sociales y su Influencia en el
Clima Laboral en los Colaboradores del Area de Canales del Banco General

Rumifiahui en el afio 2013, arribaron a las siguientes conclusiones:

Los resultados estadisticos manifestaron que existe una correlacion positiva
moderada entre Clima Laboral y Habilidades Sociales, lo que permite afirmar que a
mayor nivel de desarrollo de Habilidades Sociales existira una mejor percepcion del
Clima Laboral. Los colaboradores de la organizacion se hallaran predispuestos y con
mejor actitud hacia sus compafieros en tanto mas cémodos se sientan con el
ambiente laboral mejorando consecuentemente sus relaciones interpersonales. Es
decir, el adecuado manejo de estas habilidades relacionales se basa en la aptitud
para influir en las emociones de otras personas, inciden en la percepcién que tienen
los colaboradores hacia el Banco General Rumifiahui, dando lugar a la toma de
conciencia de la situacion actual de los estilos de comunicacion, liderazgo,

relaciones interpersonales, permitiendo establecer vinculos y mayor cohesion grupal.
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Existe una relacion directa entre Gestion de las Relaciones y Clima Laboral, debido a
que los indicadores del Clima reflejan su capacidad para desempefiar bien una
tarea. Estos indicadores incluyen el grado de claridad en la comunicacion; el grado
de flexibilidad de los colaboradores al hacer su trabajo, el liderazgo de sus lineas de
supervision, la capacidad para trabajar en equipo, la capacidad para resolver
conflictos, su sentido de responsabilidad, sintonizados con el adecuado manejo de
las relaciones interpersonales, lo que ratifica que existe un adecuado manejo de las
Habilidades Sociales en los colaboradores, es decir la capacidad que tienen al
reconocer emociones propias y en los demas, siendo este un punto fuerte en el
Banco General Rumifiahui para pronosticar con éxito el desarrollo de dichas
habilidades.

Se puede afirmar que las habilidades sociales son parte esencial para que
exista un clima laboral idéneo tanto a nivel de los gerentes como de los
trabajadores, es por ello que los servidores deben de saber reconocer sus
habilidades y también las de sus compafieros, asi de esta manera poder evitar los

conflictos entre ellos y logren desempefarse perfectamente en sus labores.

Granada & Alvarez (2012) en su tesis titulada, Relacién entre las Habilidades
Creativas de los Directivos y el Clima Organizacional de las Universidades Privadas

de Manizales, abordaron a las siguientes conclusiones:

Existe un alto grado de relacion entre las habilidades creativas de los directivos con

el clima organizacional de las instituciones educativas implicadas en este estudio.

Que las habilidades creativas de los directivos de las Universidades Privadas poseen
una capacidad creativa ordinaria ya que no tienen presencia de las cuatro

habilidades creativas en un nivel superior.

Las habilidades con el clima organizacional tienen una relacion directa, no
deben de ser ordinarias si no que se deben de desarrollar habilidades con niveles
superiores ya que sin ellas seréa dificil que los directivos tengan una comunicacién

adecuada con sus colaboradores y por ende no existiria un buen clima laboral.

Quintero, Africano & Faria (2008) en su tesis Clima Organizacional y
Desempefio Laboral del Personal Empresa Vigilantes Asociados Costa Oriental del

Lago, llegaron a las siguientes conclusiones:
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El clima organizacional determina el comportamiento de los trabajadores en una
organizacién; comportamiento éste que ocasiona la productividad de la instituciéon a

través de un desempefio laboral eficiente y eficaz.

Para que las organizaciones puedan lograr un alto grado de eficiencia es necesario
trabajar en ambientes sumamente motivadores, participativos y con un personal
altamente motivado e identificado con la organizacion, es por ello que el empleado
debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos
deberan tener presente en todo momento la complejidad de la naturaleza humana

para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad elevada.

La conducta de los trabajadores es determinada por el clima laboral, esto
quiere decir que a mejor clima laboral mayor productividad puesto que los
trabajadores realizaran su trabajo enfocados en los objetivos que tiene la institucién
y viceversa. De esta manera se tiene que poner énfasis en el recurso humano y en
el ambiente de trabajo, mientras mejor se siente el trabajador estarda mas

identificado y comprometido con la institucion.

Castro (2016) en su tesis titulada Propuesta de un Programa en Habilidades
Sociales para la Mejora del Clima Laboral en una Empresa Editora de

Comercializacion y Servicios de Chiclayo, arribo a las siguientes conclusiones:

Se observé que no se cuenta con planes y acciones especificas, destinadas a
mejorar el desempefo de los trabajadores; la falta de conocimiento del manual de
funciones y del reglamento interno genera confusion en el cumplimiento de sus
obligaciones y responsabilidades, influyendo negativamente en la conducta de los

trabajadores lo que motiva un clima laboral inadecuado.

Los trabajadores no tiene ningun tipo de actividad motivacional por parte de sus jefes
o0 de la empresa, por el contrario la falta de respeto mutuo entre trabajadores y
superiores ha generado el desorden en diversas areas y ha deteriorado el sentir de
la identidad institucional .Es urgente que la implementacion de un programa de
habilidades sociales que contemple un plan de incentivos a la fuerza de produccion y
ventas reoriente las areas de trabajo en su estructura y en su funcionabilidad para
agilizar los procesos, reorientar las funciones y responsabilidades, atender con
eficiencia y eficacia a los clientes y en épocas de campafias recurrir al reforzamiento
de mano de obra de apoyo a los recursos humanos de planta para alcanzar las

metas propuestas de produccion, la que debe repercutir en dos aspectos

20



fundamentales: el reconocimiento economico del trabajo desplegado con la
cooperacion manifiesta, y el reconocimiento social del trabajador en fechas
memorables como el “Aniversario Institucional” u otras de reconocida trascendencia.
Solo cuando el respeto sea reciproco y el esfuerzo por los resultados de la
produccién sea reconocido, los recursos humanos - capital valioso de cualquier
empresa sentirdn orgullo de su identidad laboral por pertenecer a una empresa

respetuosa de los colaboradores.

Al respecto manifestar que la institucién no lograra cumplir con sus objetivos
si los trabajadores no conocen sus funciones y ademas existe un mal ambiente de
trabajo, para que no suceda esto el recurso humano debe de ser recompensado y

de esta manera el trabajador va apreciar que la institucion valora su trabajo.

Agreda (2015), en su tesis titulada, Propuesta de un Plan para la Mejora del
Clima Organizacional de la Empresa ACSL S.R.L. Corredores de Seguros, Basada
en la Teoria Antropoldgica de la Motivacion de Pérez Lopez, llegaron a las

siguientes conclusiones:

Que los factores que favorecen el Clima Organizacional son: La buena relacién entre
compaferos, el interés o preocupacién de la empresa por sus trabajadores, la
iniciativa de los colaboradores en su trabajo laboral, contar con suficiente equipo y
Utiles para realizar adecuadamente el trabajo, proporcionar el servicio constante de
aseo Yy limpieza dentro de la empresa, actualizacion de las normas segun los
cambios internos y externos de la empresa, el adecuado nivel de exigencia que
ayuda a los colaboradores a aprender nuevas habilidades, el sentirse valorado por el
puesto de trabajo que ocupa, rapida soluciéon de problemas dentro de la empresa, el
continuo desarrollo de estrategias para mejora continua de la empresa, la motivaciéon
a sus colaboradores al tomar decisiones, la integracion de los trabajadores
haciéndolos sentir en un ambiente de confianza donde se sientan orgullosos de

pertenecer en la empresa.

Los factores que deterioran el Clima Organizacional son: No contar con manual de
organizacion y funciones, no considerar las ideas de los trabajadores por el resto de
compafieros, incomodidad en el lugar de trabajo porque no permite desplazamientos
sin incomodar a los demas, la poca fluidez de comunicacion, la falta de apoyo y de
confianza entre los colaboradores, que la organizacibn no se mueva por

competencias, no apoyar a los trabajadores con cursos complementarios o de
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actualizacidon cubriéndoles el costo total o subvencionando con un porcentaje el

costo del mismo, la falta de reconocimiento por el jefe a cargo y/o superiores.

Un clima organizacional propicio, se logra cuando en el ambiente de trabajo
existe un compromiso horizontal del superior a los subordinados, en donde el
recurso humano sea valorado, respetado, reconocido y cuente con todas las

herramientas necesarias para el desarrollo de sus labores.

Sapana & Cutisaca (2017) en su tesis, Influencia Del Clima Organizacional en
el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Direccion Regional De Transportes
Comunicaciones Vivienda Y Construccion — Puno 2015, llegaron a las siguientes

conclusiones:

“Existe una influencia significativa del clima organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes Comunicaciones
Vivienda y Construccion - Puno 2015; debido a que en la instituciéon el clima
organizacional es fundamental para el desarrollo personal y laboral; asimismo para
el éxito que se puede llegar a alcanzar en sus servicios, este se consolida y fortalece

con la satisfaccion del desempefio que se dé en cada uno de sus trabajadores”.

“La comunicacion influye significativamente en el desempefio laboral como se
muestra en la segunda hipétesis especifica. De acuerdo a la prueba de hipoétesis
(Chi-cuadrado de Pearson) se tiene como resultado que la Chi cuadrada calculada
(X2 ¢ = 14.840%), es mayor que la Chi cuadrada tabulada (X2 t = 9.4877), lo que
implica que se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha);
debido fundamentalmente a que la comunicacion influye significativamente en el
desempenfo laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Transportes
Comunicaciones Vivienda y Construccién — Puno 2015, esto de acuerdo a los
resultados obtenidos de la aplicacibon de la guia de encuesta sobre clima

organizacional realizada a los trabajadores de dicha institucion”.

Al respecto indicar que el clima organizacional constituye una variable
fundamental para el desempefio de los trabajadores, por lo que se debe de
buscar un clima positivo dentro de las organizaciones para que se logre con el

cumplimiento de sus metas de manera eficiente y eficaz.
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En el ambito local no se ha encontrado ningun trabajo relacionado con las
habilidades sociales y el clima institucional en la Universidad Nacional Autonoma de
Chota.

1.3.Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Teoria del Desarrollo a Escala Humana de Max-neef
Segun Max-Neef (1998):

Establece que un Desarrollo a Escala Humana, encaminado en gran parte hacia la
satisfaccién de las necesidades humanas, requiere una distinta manera de dilucidar la
realidad. Pues exige a observar y a examinar el universo, las personas y sus métodos,
de un modo distinto al normal. El reto reside en que dirigentes, gobernantes,
organizadores Yy, sobre todo, los representantes del desarrollo puedan ser competentes
para tratar la perspectiva de las necesidades humanas, para encaminar sus acciones y
ambiciones. El progreso se alude a los seres humanos y no a las cosas. El mejor
proceso de progreso es aquel que permite mejorar el estatus de vida de los seres
humanos, el cual dependera de las probabilidades que obtengan las personas de
satisfacer apropiadamente sus necesidades humanas primordiales.

El ser humano satisface insuficiencias variadas y reciprocas, las cuales
requieren ser entendidas como una estructura, en la que las necesidades se
relacionan mutuamente como consecuencia de la fuerza del proceso de
satisfaccion. Las necesidades pueden disgregarse en funcion a diversos

procedimientos y las ciencias sociales brindan una compleja y vasta literatura.
Chéavez, (2002) refiere que:

“Las necesidades humanas pueden categorizarse en existenciales y axiolégicas. Esta
combinacién permite operar con una clasificacion que incluye, por una parte, las
necesidades de Ser, Tener, Hacer y Estar; y, por la otra, las necesidades de
Subsistencia, Proteccion, Afecto, Entendimiento, Participacién, Ocio, Creacion,
Identidad y Libertad. De la clasificacion propuesta se desprende que, por ejemplo,
alimentacion y abrigo no deben considerarse como necesidades, sino como
satisfactores de la necesidad fundamental de subsistencia. Del mismo modo, la
educacioén (ya sea formal o informal), el estudio, la investigacion, la estimulacién precoz

y la meditacion son satisfactores de la necesidad de entendimiento”. Las estructuras
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sanadoras, la prevision y los protocolos de salud, en general, son satisfactores de la

necesidad de proteccion.

La correlaciobn asociativa con necesidades y satisfaccion es reducida. Un
satisfactor logra favorecer paralelamente a la satisfaccion de diferentes necesidades
o, al revés, una necesidad alcanza demandar de diferentes satisfactores para ser
satisfecha. Pues ni siquiera estas relaciones son fijas. Consiguen variar segun

tiempo, lugar y momentos.

“Valga un ejemplo como ilustracion. Cuando una madre le da el pecho a su bebé, a
través de ese acto, contribuye a que la criatura reciba satisfaccion simultdnea para sus
necesidades de subsistencia, proteccion, afecto e identidad. La situacién es obviamente
distinta si el bebé es alimentado de manera més mecanica. Habiendo diferenciado los
conceptos de necesidad y de satisfactor, es posible formular dos postulados adicionales.
Primero: Las necesidades humanas fundamentales son finitas, pocas y clasificables.
Segundo: Las necesidades humanas fundamentales son las mismas en todas las
culturas y en todos los periodos historicos. Lo que cambia, a través del tiempo y de las
culturas, es la manera o los medios utilizados para la satisfaccion de las necesidades”.
(Max-Neef, 1998)

En tal sentido bajo este marco la aptitud para satisfacer una necesidad
constituye una fuerza motivadora que da lugar a una respuesta conductual de los

trabajadores de la Universidad Nacional Autonoma de Chota.
1.3.2. Teoria de las Relaciones Humanas de Chiavenato
De acuerdo con Chiavenato (1992):

En la organizacion, los individuos participan en grupos sociales y se mantienen en
constante interaccion social. Para explicar y justificar el comportamiento humano en
las organizaciones, la teoria de las relaciones humanas estudi6 a fondo esa
interaccion social. Se entiende por relaciones humanas las acciones y actitudes
resultantes de los contactos entre personas y grupos. Cada individuo es una
personalidad altamente diferenciada en el comportamiento con quienes mantiene
contacto, pero a su vez esta influenciado por los otros. Cada individuo busca
ajustarse a otros grupos definidos pretendiendo ser comprendido, bien aceptado y

participar en el sentido de atender sus intereses y aspiraciones mas inmediatas.
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Este comportamiento es fuertemente influenciado por el medio ambiente y por las

actitudes y normas informales existentes en los diversos grupos.

Es principalmente, dentro de la organizacion donde surgen las oportunidades
de relaciones humanas y permite al supervisor obtener mejores resultados de los
trabajadores. Asi, una comprension adecuada permite el surgimiento de una

atmosfera donde cada individuo es estimulado a expresarse libremente.

En consecuencia, en toda institucion deben prevalecer las relaciones
humanas de una manera efectiva para crear y mantener un ambiente que permita a

sus miembros alcanzar sus objetivos y metas propuestas.
En este orden de ideas, Chiavenato (1992) afirma:

Es necesario hacer hincapié en la atencion al recurso humano, ya que él es la
materia prima mas importante de toda empresa, tomando en cuenta que el personal
de una organizacién esta constituido por individuos para realizar un trabajo, quienes
tiene diferentes criterios, aspiraciones, intereses, vivencias y formas de pensar. De
alli, la importancia que tiene para la organizacioén que el gerente conozca los valores
de cada miembro que integra el grupo para lograr satisfacer sus exigencias y asi

conjuntamente decidir qué hacer, como hacerlo, por qué hacerlo y por quién hacerlo.

El comportamiento de los individuos siempre esta orientado y dirigido por
algun objetivo hacia el alcance de alguna meta, siendo la motivacion orientada por
las diferentes necesidades.

Al respecto, Lopez (1992) sefiala que:

La liberacién del potencial humano mediante el proceso motivacional depende
mucho de la existencia de condiciones de un clima adecuado a la organizacién. Por
ello el gerente debe conocer las necesidades humanas para comprender mejor el
comportamiento de sus empleados y utilizar la motivacion como medio para mejorar

la calidad de vida dentro de la institucion.

En tal sentido, la Universidad Nacional Autonoma de Chota necesita asumir el
desarrollo de habilidades sociales y consecuentemente un ambiente propicio de

trabajo para desarrollar una efectiva labor en bien de los trabajadores.

Sobre el tema, Chiavenato (1992) explica que:
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La teoria de las relaciones humanas inicia una nueva concepcion de la naturaleza
del hombre: el hombre social. Los trabajadores son criaturas sociales complejas que
tienen sentimientos, deseos y temores. EI comportamiento en el trabajo, como en
cualquier lugar es consecuencia de muchos factores motivacionales. Las personas
se ven motivadas por ciertas necesidades y logran sus satisfacciones primarias con
la ayuda de los grupos en que interactian. Si hay dificultades en la comunicacién y
las relaciones con el grupo, aumenta la rotacién de personal, baja la moral, la fatiga
llega con mayor rapidez, se reducen los niveles de desempefio. El comportamiento
de los grupos puede manejarse mediante un estilo adecuado de supervision y
liderazgo. El supervisor eficaz posee capacidad para influir en sus subordinados,
obtiene lealtad de éstos, consigue estadndares elevados de desempefio y gran
compromiso con los objetivos de la organizacién. Las normas del grupo sirven de
mecanismos reguladores del comportamiento de los miembros y controlan de modo
informal los niveles de produccién. Este control social puede adoptar sanciones
positivas (estimulos, aceptacion social, etc.) o negativas (burlas, rechazo por parte

del grupo, sanciones simbdlicas)
1.3.3. Teoria de la Inteligencia Emocional de Goleman

Para su creador, Daniel Goleman (1995) la inteligencia emocional es un
importante factor de éxito y la conceptiua como “la capacidad de sentir, entender,
controlar, modificar e inducir emociones y estados de animo, tanto en uno mismo
como en los demas”. Sin embargo; “en la concepcién de Goleman la inteligencia y
las emociones son conciliables, en la medida en que puedan llegar a un equilibrio
donde la inteligencia no se deja desbordar por las emociones, sino que, al contrario,
puede controlarlas y encauzarlas de manera de poder alcanzar resultados eficaces

0 exitosos”.

Segun Goleman la inteligencia emocional es una meta-habilidad, es decir la
habilidad de poder adquirir nuevas habilidades, por eso, la inteligencia emocional
determina en qué medida uno podra utilizar correctamente otras habilidades que

posee, incluida la inteligencia.

Montoya, (2013) establece que, “la inteligencia emocional es la capacidad

para:

Conocer las propias emociones (reconocer un sentimiento mientras ocurre)

Guiar las emociones (manejar sentimientos para que sean adecuados)
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Controlar la propia motivacién (ordenar emociones al servicio de un objetivo)
Reconocer emociones de los demas (empatia: habilidad fundada en la adaptacion
a las sutiles sefales sociales que indican los que otros necesitan o quieren)
Manejar las relaciones (manejar las emociones de los demas).

Hombres y mujeres con una inteligencia emocional desarrollada se comportan:
sociales y alegres, con una notable capacidad de compromiso, asumiendo
responsabilidades, siendo solidarios, expresando sentimientos abierta vy

adecuadamente y comunicandose en forma fluida”.

La teoria de Goleman no sélo sirvio para sustentar tedricamente la
investigacion sino también para comprender que una persona emocionalmente
inteligente es aquella que tiene desarrolladas sus habilidades sociales, asimismo,
ayudoé en la estructuracion de los fundamentos de la relacion entre las habilidades
sociales y el clima institucional, con el propdsito de mejorar las habilidades sociales
en la muestra seleccionada. Se tomaron en cuenta tres aspectos basicos de la
teoria: Reconocimiento de las emociones propias y ajenas, el control de dichas

emociones y el manejo de las relaciones interpersonales.

1.3.4. Teoria de Habilidades Sociales de Inés Monjas.

Monjas (1996), plantea un “programa de ensefianza de habilidades de
interaccién social” (PEHIS) para nifios/as y adolescentes como recurso educativo en
el ambito social de los niflos que muestran problemas de aceptacion con sus
comparieros. Cepeda y De la Sierra, (2014) expresan que las habilidades sociales
no son capacidades innatas con las que un ser humano viene al mundo, es posible
gue en la mayoria de los seres humanos el desarrollo de las habilidades sociales

obedezca especialmente de la maduracién y de las experiencias de aprendizaje.

La experiencia personal cotidiana indica que constantemente interactuamos
en forma didactica o de manera grupal, y las relaciones positivas con las personas
son mayor fuente de bienestar y autoestima personal. “La competencia social de un
sujeto tiene contribucion importante a su competencia personal, puesto que hoy en
dia el éxito personal y social parece estar mas relacionado con la sociabilidad y las
habilidades interpersonales del sujeto que con sus habilidades cognitivas e

intelectuales”. La importancia de las relaciones entre iguales esta excesivamente
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justificada al verificar el rol y las funciones que poseen en el proceso de la

competitividad social y personal. Las funciones primordiales que desempefian son:

A). Conocerse a uno mismo y a los demas. “En las interacciones con los iguales las
personas aprenden mucho sobre si mismo, sobre su propia identidad y se forma
una idea sobre su valor. El nifio y la nifia llegan a conocer su propia competencia al
relacionarse con los demas y al compararse con ellos; juzgan su capacidad al
comparar sus resultados con los que obtienen sus comparfieros y en definitiva

forman su auto concepto”.

B). Desarrollar algunos aspectos sobre el conocimiento social y algunas conductas,
habilidades y destrezas que se deben de poner en practica para poder relacionarse

con los demas. Entre ello:

Reciprocidad. En el contacto entre iguales se considera un alto grado de

reciprocidad entre lo que se da y lo que se recibe.

Empatia y habilidades de adopcion de roles perspectivas. Es la destreza para
distinguir y ver un escenario desde la perspectiva del otro individuo; es la destreza

para colocarse en el lugar del otro.

Intercambio en el control de la relacion; algunas veces yo dirijo y otras veces
la otra persona. Se aprende a dirigir a otros, pero también a seguir las directrices de
otros.

Colaboracion y cooperacion, lo que supone trabajar junto a otras personas

facilitando la labor coman y haciendo que resulte interesante para ambos.

C). Autocontrol y autorregulacion de la propia conducta en funcién del feedback que
se recibe de los otros. Los iguales actian como agentes de control fortaleciendo o
sancionando determinadas conductas. Los colaboradores representan un contexto
intermedio entre las interacciones sociales externas y el lenguaje interno individual

de las personas.

D). Soporte emocional y fuente de disfrute. En la relacion con los iguales se halla
afecto intimidad, alianza, ayuda, apoyo, compafiia, aumento de valor, sentido de
inclusion, sentimientos de pertenencia, tolerancia, solicitud, y muchas otras que

hacen que la persona tenga sentimientos de bienestar y se encuentre a contento.
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E). Demas aspectos relevantes en las relaciones con los contemporaneos son el

aprendizaje del rol sexual y el desarrollo moral y aprendizaje de los valores.
Monjas (1996):

Emplea el término habilidad para mostrar un conjunto de conductas
adquiridos y aprendidos y no una fisonomia de la personalidad, y, por lo
tanto, “las habilidades sociales son un conjunto de conductas interpersonales
complejos que se ponen en juego en la interaccion con otras personas.
También, difiere competencia social de habilidad social. Considera que la
competencia social es un constructo hipotético y teérico global y es un
concepto multidimensional y amplio, mientras que las habilidades sociales
son conductas sociales especificos que en conjunto forman las plataformas

del comportamiento socialmente competente”.

Monjas emplea la palabra “habilidades de interaccion social” para describir como

sindbnimo a “habilidades sociales”, “habilidades interpersonales”, quien determina la

siguiente caracteristica:

a) Las habilidades sociales son comportamientos y repertorios de conducta
adquiridos fundamentalmente a través del aprendizaje siendo una variable
importante en el transcurso de aprendizaje el entorno interpersonal en el que se
desarrollan y aprenden las personas. A lo largo de la socializacién “natural” en la
familia, la escuela y la comunidad, se van adquiriendo las habilidades y conductas

gue permiten al individuo a interactuar efectiva y satisfactoriamente con los demas.

La presente teoria nos muestra claramente que las habilidades sociales no
son innatas al ser humano, sino que se van adquiriendo a lo largo de toda la vida de

acuerdo a su madurez.

1.4.Marco conceptual
1.4.1. Habilidades sociales
Segun Caballo (1986):

Las habilidades sociales vienen a ser un conjunto de conductas expresadas por una
persona en un contexto interpersonal que expresa los sentimientos, actitudes,

deseos, opiniones o derechos de esa persona de un modo apropiado a la situacion,
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respetando esas conductas en los demas, y que generalmente resuelve los
problemas inmediatos de la situacion mientras minimiza la probabilidad de futuros

problemas.

Alberti & Emmons (1978) citado en el libro “Habilidades sociales necesarias
en la adolescencia” manifiestan que “la habilidad social es una “conducta que
permite a una persona actuar segun sus intereses mas importantes, defenderse sin
ansiedad inapropiada, expresar comodamente sentimientos honestos o ejercer los

derechos personales sin negar los derechos de los demas”

Valles, (1996) en su libro Habilidades sociales en la escuela: Una propuesta
curricular define las habilidades sociales como:

“Las conductas que debemos tener cuando nos relacionamos con los demas
para llevarnos bien con todos y no tener problemas: es la forma en que decimos las

cosas”.

Se puede afirmar que las habilidades sociales son conductas que permiten a
los seres humanos accionar de acuerdo a reglas aceptadas por la sociedad que
conllevan a realizar una defensa de los derechos y asumir el respeto de los de los
otros, ofrecer soluciones a inconvenientes del entorno y manifestar los
pensamientos, puntos de vista y aspiraciones de modo apropiado a cada escenario
y de manera reciprocamente complaciente. Al ostentar estas facultades impide la

angustia en contextos complicados y relativamente nuevos.

En la medida en que un individuo se relaciona de manera adecuada con
otras, logra recoger reforzamiento social correcto, lo cual, enaltece la autoestima del
ser humano, componente indispensable para el ajuste psicolégico. Por otro lado,
cuando las relaciones con los demas estan establecidas por la ansiedad, la
inhibicion o el reforzamiento negativo de los demas, los seres humanos obtienen un

pobre concepto de si mismos.

Para la comprension y la apropiada concepcion de las habilidades sociales,
es preciso establecer algunas de sus caracteristicas. De esta manera, entre las
caracteristicas mencionadas en los trabajos sobre habilidades sociales se pueden

destacar las siguientes:
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1.4.2. Dimensiones de las habilidades sociales
Interaccion social.

Es el vinculo o relacion que existe entre los seres humanos y que son
fundamentales para el grupo, de tal modo que sin ella la sociedad no marcha. Las
personas interactian con otras personas desde una edad muy temprana en un
contexto de mejora para la adquisicion de habilidades, actitudes y experiencias que,

sin duda, influirdn a su adaptacion futura.

Concepcion de amigos

Es aquella persona que comparte con nosotros los similares intereses e
inquietudes y eso es lo que de alguna forma marca el inicio de la relacion, aunque,
también pueda acontecer que no compartamos exorbitante gusto con un amigo,
pero que el aprecio y el apoyo que se le tiene a él nos tiene, es tan inmenso que
supera cualquier tipo de diferencia.

Un amigo verdadero se solidarizara con nosotros en los momentos dificiles y

concebird nuestra felicidad como propia.

Desarrollo de sentimientos y emociones

Es la reaccion inmediata del ser vivo a una situacion que es favorable o

desfavorable.

Las emociones nos ayudan a identificar diferentes aspectos de las
situaciones que estamos viviendo, que pueden pasar desaparecidos para nuestra
conciencia. Nos permite conocer mejor a nosotros mismos y nhos ayudan a

relacionarnos mejor con los seres humanos que nos rodean.

Los sentimientos es la expresion mental de las emociones, es decir, se habla
de sentimientos cuando la emocion es codificada en el cerebro y los seres humanos
son capaces de identificar la emocion especifica que experimenta: alegria, pena,
furia, aislamiento, tristeza y vergienza. Has aprendido a desarrollar tus emociones y
sentimientos cuando vas a controlar y dominar tus emociones significa ser mucho
mas consciente de las causas de la vida de las personas y teniendo un mayor
control emocional conseguira controlarte mucho mas a ti y controlar a los demas sus

emociones.
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1.4.3. Clima institucional
Segun Chiavenato (2007):

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e
indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de
las necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable

cuando no se logra satisfacer esas necesidades.
Cherobim (2004) citado en (Rosales, 2010)manifiesta que:

El clima se refiere a una caracterizacion del ambiente, el cual esta formado por
componentes fisicos y humanos y, a la vez, define una especie ecosistema peculiar,
es decir, una marca o condicionamiento del contexto de vida y de trabajo. El
concepto de climal se ha ido extendiendo a las relaciones humanas para referirse a
la forma en que las personas se relacionan entre si y también a las caracteristicas
gque poseen determinados ambientes sociales (p. 115). Segun el autor, clima de aula
viene a ser el lugar donde los alumnos adquieren sus aprendizaje ya sea por

componentes fisicos y humanos.

El Clima institucional es el producto de la multitud de interrelaciones que
desarrolla la organizacién; es el ambiente en el cual se desarrollan las acciones y
actividades laborales; es el entorno resultante de la multitud de interacciones que se
generan paralelamente y/o sucesivamente entre el conjunto de agentes de la
institucién, tanto en el nivel interpersonal, micro grupal o macro grupal, por tanto
tiene que ser favorable a fin de que la institucién logre sus objetivos, metas y

proyectos posibilitando la participacién de todos los actores.

1.4.4. Dimensiones del clima institucional

Relaciones interpersonales

“Son contactos profundos o superficiales que existen entre las personas durante la
realizacion de cualquier actividad. Es la habilidad que tienen los seres humanos de
interactuar con los de su especie. Es la interaccion por medio de la comunicacién
entre una persona y el grupo al cual pertenece. Es la capacidad para trabajar juntos
con una meta definida haciendo del trabajo diario una oportunidad de vida para uno

mismo y los seres que nos rodean”. Nos ayudan a crecer como individuos
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respetando la forma de ser de los demas y sin dejar de ser nosotros mismos. Es la
interaccion reciproca entre dos o mas personas. Es aprender a interrelacionarse con
los demas respetando su espacio y aceptando a cada uno cOmo es, con sus
defectos y sus virtudes, recordando que nuestros derechos terminan cuando

comienzan los de los demas. (http://www.psicopedagogia.com)

Las relaciones interpersonales se conciben como la capacidad de interactuar
con otros individuos para llevar a cabo proyectos habituales a través de la
cooperacion, integracion, respeto mutuo, respeto y tolerancia de las diferencias y

puntos de vista.

Las relaciones interpersonales constituyen el conjunto de nexos y vinculaciones
sobre las cuales se construyen las interacciones entre los miembros de la
comunidad educativa. Destacan las actitudes y el trato personal que se establece
entre los actores de la comunidad educativa, asi como las vinculaciones y la
comunicacion técnico profesional ligada a los desempefios, destacando los nexos
profesionales y la relacion propiamente educativa, por consiguiente, sus
componentes sustantivos son las personas 0 agentes organizacionales y sus
vinculaciones a través de la comunicacion. Los agentes son el centro o eje de las
relaciones interpersonales y son las personas que forman parte de la organizacién
educativa. La persona es la que adopta actitudes y ejerce el trato y es ella la que

establece vinculos y la comunicacion. (En http//www.psicologia.unt.edu.ar)

Practica de valores

Sin duda, la préactica de valores constituye el ejercicio de aquellas categorias
axiolégicas que rigen el comportamiento humano en una sociedad con el fin de
alcanzar lo que se considera bueno y que contribuye al bien comudn, sin embargo,
sobre el tema existe una terrible distancia entre la retérica sobre ellos y la practica
misma. Estamos acostumbrados a escuchar palabras y frases recargadas de
valores; asi por ejemplo se debe de ser solidario, respetuoso, amigo del orden y la
honestidad; debemos respetarnos unos a otros, ser buenos trabajadores, ser
buenos profesionales, bien lucidos y participar con entusiasmo para que nuestra
institucion ayude a tener un pais excelente; pero si lo decimos, nunca lo

practicamos.
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Para Malagon (2005), los valores:

Son el conjunto de ideales, de lealtades sociales o de virtudes que deben
interiorizarse para promover el desarrollo humano en todas sus dimensiones. Son
las propiedades de las acciones o los comportamientos que producen beneficios,
utilidad, belleza, bondad. Los valores son creaciones humanas y solo existen y se
realizan en el ser humano y por el ser humano. Valor significa literalmente algo que
tiene un precio, que es querido, es de mucha estima o que vale la pena;
consiguientemente, algo por el que uno esta dispuesto a sufrir o a sacrificarse, algo
gue es una razoén para vivir y si fuere preciso para morir. Asi los valores aportan a la
vida la dimension de significar algo para alguien; son los rieles que mantienen el tren
en su camino y le facilitan el desplazarse suavemente. Los valores proporcionan
motivos; dan identidad a la persona; le ponen facciones, nombre, caracter. Los
valores son algo que ocupa el centro de la propia vida marcando su extension y su

profundidad.
Cultura institucional

De acuerdo con Malagon (2003):

La cultura institucional es el conjunto de valores y creencias compartidos por los
miembros de una institucion que se reflejan en sus actividades y en su
comportamiento e identifican la naturaleza de la misma. Debera ser divulgada e
internalizada por cada uno de los miembros que integran la familia institucional a fin
de que se conozcan y pongan en practica en forma cotidiana. La cultura de una
organizacién proporciona el contexto social a través del cual se realiza el trabajo,
guia a sus miembros en la toma de decisiones, en la forma como se invierte el
tiempo y la energia, qué hechos se examinan con atencién y cuales se rechazan de
plano, cual opciéon se mira de manera favorable desde el comienzo, qué tipo de
persona se selecciona a fin de trabajar para y dentro de la institucion; es decir cémo

se hace todo en la institucion.

El propio Malagén (2003) refiere que, toda cultura organizacional debe
contener, al menos, cuatro ingredientes que son: tradicién, unidad, sentido de

pertenencia y reciprocidad:

La tradicion sugiere un vinculo comudn entre el presente y el pasado, la historia de
una organizacién puede aportar experiencias Utiles que pueden servir de guia para

interpretar eventos presentes y moldear el futuro. La unidad se desarrolla en la
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medida en que la persona se siente parte integral de un todo mayor, para ello es
indispensable el ejercicio del liderazgo por parte del director, a quien le corresponde
acoger normas y representar valores centrales a través de practicas, actitudes y
sobre todo de ejemplo personal, de manera que, en este caso, los actores
educativos acojan como modelo, el del director y encaucen su propio
comportamiento para que esté acorde y sea coherente con el nivel de la Institucion
Educativa. El sentido de pertenencia implica ante todo estabilidad, seguridad y
satisfaccion de pertenecer a un grupo cuyos objetivos y estrategias permiten la
propia realizacion personal; esto se obtiene mediante la identificaciéon de
comportamientos deseables y el esfuerzo a través del uso adecuado de elementos
de motivacion y de la aplicacion de principios de afinidad, justicia, lealtad, claridad y
reconocimiento. EIl aspecto de reciprocidad esta ligado estrechamente al grado de
cohesién organizacional, a los niveles adecuados de participacion en los procesos
educativos y a la coordinacion estrecha de actividades.

La cultura organizacional “es el sistema de significados compartidos por los
miembros de una organizacién y que la distingue de otras organizaciones;
entiéndase por sistema de significados al conjunto de formas comunes de pensar y
actuar de quienes forman parte de una entidad que tienen de peculiar el ser
compartidos y definir lo caracteristico de una determinada organizacion. De esto se
deriva los distintos soportes de la cultura de una organizacién educativa; de un lado
el conjunto de valores, ideales, creencias y sus diversas manifestaciones: elementos
simbdlicos, mitos, rituales, historias, leyendas y un lenguaje especializado, que
algunos expertos denominan como ideario o filosofia del Centro Educativo y de otro
lado el conjunto de actitudes y tipos de comportamiento que de aquellos se derivan.

La cultura es a la organizacién como la personalidad es al individuo”.

Liderazgo

Autoridad que ejerce una persona en la conducta de los demas individuos en
la indagacion, eficiente y eficaz, de objetivos previamente establecidos, por medio
de la habilidad de orientar y convencer a otras para ejecutar, con entusiasmo, las
tareas asignadas. Teniendo en cuenta la direccibn es decir el sentido y la
orientacion de las actividades de trabajo siempre buscando el: Estimulo de la

excelencia, el estimulo del trabajo en equipo.
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1.5.Formulacion del problema.

¢,Coémo se relacionan las habilidades sociales y el clima institucional en la

Universidad Nacional Autbnoma de Chota?
1.6.Justificacién.

Este estudio se justifica en que muchas instituciones se han estropeado por la
mala conduccion de su clima institucional, obteniendo como consecuencia el bajo
desempefio del personal en la institucion y la cual afecta de manera directa su
rendimiento y calidad del servicio.

La finalidad de la investigacion es contribuir con la institucion a determinar las
habilidades sociales, y la relacibn que existe con el clima institucional de la
Universidad Nacional Autbnoma de chota la cual va permitir que los trabajadores
laboren en un ambiente cémodo y se sientan valorados e identificados con la

institucién, capaces de tomar decisiones para una gestion publica eficiente.

Los resultados de esta investigacion serviran para la toma de decisiones de las

autoridades correspondientes.
1.7.Hipotesis.
Hipotesis de investigacion

Las habilidades sociales y el clima institucional se relacionan significativamente en

la Universidad Nacional Auténoma de Chota.
Hipotesis estadisticas

Ho: p = 0: No existe relacion significativa entre las habilidades sociales vy el

clima institucional en la Universidad Nacional Autbnoma de Chota

H1: p # O: Existe relacion significativa entre las habilidades sociales y el clima

institucional en la Universidad Nacional Autbnoma de Chota
Dénde:

p = Rho (coeficiente de correlacién poblacional)

Nivel de significacion: a = 0,05
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1.8.0bjetivos.

1.8.1. Objetivo general.

Establecer la relacion existente entre las habilidades sociales y el clima institucional

en la Universidad Nacional Autbnoma de Chota.
1.8.2. Objetivos especificos

Determinar el grado de las habilidades sociales de la Universidad Autonoma
de Chota.

Identificar el nivel de desarrollo del clima institucional de la Universidad

Nacional Auténoma de Chota.

Comparar el grado de relacion que existe entre las habilidades sociales y el

clima institucional de la Universidad Autbnoma de Chota.
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CAPITULO Il
METODO



2.1.Disefo de estudio

Segun el tipo de estudio se utilizo el disefio descriptivo correlacional, el mismo que

se representa de la siguiente manera:

OX

oY
Donde:
M = Muestra
O1 = Observacion 1: Recojo de informacion sobre habilidades sociales
02 = Observacion 2: Recojo de informacién sobre clima institucional
r =relacion

2.2.Variables
% Variable independiente: Habilidades Sociales.

% Variable dependiente: Clima Institucional.
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2.2.1. Operacionalizacion de variables

Técnicas/
Variables | Dimensiones Indicadores Nivel
Instrumentos
Pedir favores
" Interaccion Rechazar peticiones
2 ial —
© socia Iniciar, mantener 'y
S cerrar conversaciones
(7] X
" Estados de animo
() .,
g Concepciéon de |Colaborar y cooperar
= amigos Superar dificultades
s Automotivacion
© Desarrollo de
T - .
sentimientos y |Estados de animo
emociones .
Empatia _ Alto | Observacion
Trabajo en equipo Medio Test
Relaciones ) : :
) Ambiente de trabajo Bajo
interpersonales —
= Comunicacion
s Pract q Respeto
2 ractica e .
o Honestidad
3 valores —
= Solidaridad
n
c Normas
© Cultura Recompensas
£ institucional : p
O Motivacion
Manejo de conflictos
Liderazgo Catalizador de cambios
Empowerment

2.3. Poblacion y muestra

La poblacion y muestra esta constituida por todos los trabajadores de la
Universidad Nacional Autbnoma de Chota 2016, siendo un total de 60

trabajadores que laboran en esta institucion, tal como se detalla en la tabla 1
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TABLA 1
POBLACION Y MUESTRA.

0 HOMBRES MUJERES TOTAL
@

o

! F % F % r %
3

< 40 66.67 20 33.33 60 100
'_

Fuente: CAP de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Para la recoleccion de datos del presente trabajo de investigacion se utilizé las

siguientes técnicas e instrumentos:

2.4.1. Técnicas de fichaje

Orientada a recopilar informacion tedrica que permiti6 desarrollar

cientificamente el trabajo de investigacion, en cuyo contexto se empleara:

Fichas bibliograficas: En estas fichas se registraran los datos suficientes de los

libros consultados.

Fichas textuales: Estas fichas se utilizaran para realizar la transcripcion del parrafo

de un libro necesario para el 6ptimo desarrollo de la investigacion.

Fichas de comentario: En estas fichas se anotaran ciertos comentarios de la

informacion recopilada y que el investigador los considera necesarios.
2.4.2. Técnicas de campo

Observacion: La percepcion del objeto de investigacion se realizé cumpliendo
rasgos de objetividad, validez y confiabilidad con la finalidad de obtener informacién

relevante.

Test: Instrumento que permitié la comprobacién de los objetivos trazados en la
investigacion y la contratacion de la hipétesis formulada a través del tratamiento de

los resultados.
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Cuestionario: Instrumento de recopilacion de datos a partir de un conjunto de
preguntas preparado cuidadosamente sobre los hechos de la investigacion para su

contestacion por la muestra de estudio.

2.5. Validez y confiabilidad

2.5.1. Validez

El instrumento ha sido validado por tres expertos, lo mismo que cuentan con
una solvencia moral, ética y profesional acorde al estudio y conocedores en temas
y/o trabajos de investigacion cientifica, los mismos que han emitido un juicio de valor
relacionandolo el contenido de las variables, dimensiones, indicadores e items del

instrumento de evaluacion.

2.5.2. Confiabilidad

La fiabilidad del instrumento se determind a través del Alfa de Cronbach

Estadistico de confiabilidad

Alfa de Cronbach [N de elementos

,914 20

2.6.Métodos de andlisis de datos

La informacién se organizé en tablas y figuras. Para el efecto del andlisis e
interpretacion de los resultados se hizo uso de la estadistica descriptiva utilizando
los programas EXCEL y SPSS.

Se aplicé el instrumento de recoleccién de informacion (test). A partir de su
aplicacién se recogié valiosa informacién que se organiz6 estadisticamente para

una mejor interpretacion y analisis por parte del investigador.
Estadisticas descriptivas
Distribucién de frecuencias: Tablas y figuras

Medidas de tendencia central: Media aritmética

Media aritmética: (f)
Esta medida se utilizé para obtener el puntaje promedio de la muestra de
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estudio.

> f;
X =
n
Donde:

X = Media aritmética
)y = Sumatoria
Xi = Valores individuales de variable
n = Muestra

Medidas de dispersion: Desviacion estandar

Esta medida indic6 el grado en que los datos numéricos tienden a
extenderse alrededor del valor promedio:

\/):ﬁ Xi— X )?

S=
n
Donde
S. = Desviacion Estandar
)y = Sumatoria
Fi = Frecuencia de las puntuaciones Xi
Xi = Valor individual de la variable
X = Media Aritmética
n = Muestra

Coeficiente de variabilidad (CV)
Esta medida sirvié para determinar la homogeneidad del grupo de estudio

S
OV —— (100)

X
Donde:

CV: Coeficiente de variabilidad
S : Desviacion estandar

X : Media aritmética
100%: Valor constante

43



Anélisis paramétrico

Coeficiente de correlacion de Pearson

N> XY->X>Y
JInY X2 - (XTI Y - (O Y)]

r = Relacion de dependencia que existe entre las dos variables de estudio

r>0—> Positiva: Directamente proporcional, es decir cuando el valor de una
variable aumenta, la otra también aumenta y si el valor disminuye en una en la otra

también disminuye

r <0 —>» Negativa: Dependencia inversa, es decir si el valor de una variable

aumenta, el de la otra disminuye

Interpretacion clasica del coeficiente de correlacion:

Coeficiente r Grado de asociacion
00 = 0,2 No significativa
+0,2 += 04 Baja

0,4 = 0,7 Significativa
+0,7 = 0,9 Bastante significativa
+09 + 10 Muy significativa

El andlisis estadistico se elabor6 en Excel y SPSS

2.7. Aspectos éticos

La presente investigacion analiza los siguientes aspectos:

La investigacion debe tener valor, es decir, aportar con mejoras al bienestar o
al conocimiento de la informacion de la poblacién, el valor social o cientifico es un
requisito ético porque una investigacion valiosa utiliza responsablemente los
recursos disponibles y evita la explotacion de los probando. No debe exponerse a

los seres humanos a riesgos o dafios potenciales a menos que se espere un
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resultado valioso. Al evaluar si un protocolo de investigacion clinica es ético,

debemos ocuparnos antes que nada de si tiene un valor social.

La validez cientifica es un principio ético en si, ya que una investigacion mal
disefiada, con resultados poco confiables cientificamente, no es ética. La
metodologia debe ser véalida, o sea, debe tener un objetivo cientifico claro que se
pueda probar y los investigadores deben ser personas calificadas y con experiencia
para llevar a cabo correctamente esta labor. Sin validez cientifica el estudio no
genera conocimiento, no produce beneficio alguno y no justifica que se arriesgue o

se dafie a las personas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS



3.1. Descripcién

En este apartado se muestran los productos logrados a partir del cuestionario
aplicado al grupo de estudio. Se realizé a través de tablas, segun baremo y también

mediante figuras estadisticas
Objetivo especifico 1

Determinacion del grado de desarrollo de las habilidades sociales

Tabla 5

Interaccion social

Nivel F % Estadigrafos
Alto 0 0.00
Medio 28 46,67 X =11,05
Bajo 32 53,33 S =3,30
TOTAL 60 100% CV =29,86%

FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
FECHA: Octubre del 2017

35 32

28
30

Nivel

g 25
o
B 20 M ALTO
£
8 15 ® MEDIO
-
<10 mBAJO

’ v

0

ALTO MEDIO BAJO

Figura 1: Interaccion social
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Interpretacion

Los resultados obtenidos para valorar el nivel de interaccion social de las
habilidades sociales muestran que, 32 integrantes de la muestra de estudio, es
decir, el 53,33% observan un nivel bajo; mientras que, 28 de ellos, es decir, el

46,67%, un nivel medio y un 0,00%, un nivel alto.

Asimismo, se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo
promedio obtenido por la muestra de estudio es de 11,05 puntos, lo cual indica que

es un calificativo deficiente.

La desviacion estandar es de 3,30 puntos, lo que muestra que los datos se

dispersan a esa distancia con relacion al promedio.

Por otro lado, se observa que el grupo de estudio en cuanto a las habilidades de
la interaccion social como dimensién de las habilidades sociales es heterogéneo con
un coeficiente de variabilidad del 29,86%.

Tabla 6

Concepcion de amigos

Nivel F % Estadigrafos
Alto 5 8,33
Medio 40 66,67 X =11,90
Bajo 15 25 S =3,80
TOTAL 60 100% CV =31,93%

FUENTE: Cuestionario estructurado aplicado a la muestra de estudio
FECHA: Octubre del 2017
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Figura 2: Concepcion de amigos

Interpretacion

Como se puede apreciar en la figura n° 2 que del total de trabajadores
encuestados para valorar el nivel de concepcién de amigos de las habilidades
sociales muestran que, 15 integrantes de la muestra de estudio, es decir, el 25,00%
observan un nivel bajo; mientras que, 40 de ellos, es decir, el 66,67%, un nivel

medio y un 8,33%, un nivel alto.

También, se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo promedio
obtenido por la muestra de estudio es de 11,90 puntos, lo cual indica que es un

calificativo deficiente.

La desviacién estandar es de 3,80 puntos, lo que muestra que los datos se

dispersan a esa distancia con relacion al promedio.

Por otro lado, se observa que el grupo de estudio en cuanto a las
habilidades de concepcion de amigos como dimension de las habilidades sociales

es heterogéneo con un coeficiente de variabilidad del 31,93%.
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Tabla 7

Desarrollo de sentimientos y emociones

Nivel F % Estadigrafos
Alto 3 5
Medio 39 65 X =11,78
Bajo 18 30 S =3,70
TOTAL 60 100% CV =31,40%

FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
FECHA: Octubre del 2017

39
40

35
30

g - Nivel
E 18 HALTO
-‘.‘: 20 ® MEDIO
o: 15 M BAJO

10

ALTO MEDIO BAJO

Figura 3: Desarrollo de sentimientos y emociones
Interpretacion

Segun los resultados obtenidos para valorar el nivel de desarrollo de
sentimientos y emociones de las habilidades sociales muestran que, 18 trabajadores
de la muestra de estudio, es decir, el 30,00% observan un nivel bajo; mientras que,

39 de ellos, es decir, el 65,00%, un nivel medio y un 5,00%, un nivel alto.

Asimismo, se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo
promedio obtenido por la muestra de estudio es de 11,78 puntos, lo que indica que

es un calificativo deficiente.
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La desviacion estandar es de 3,70 puntos, lo que muestra que los datos se

dispersan a esa distancia con relacion al promedio.

De esta manera, se observa que el grupo de estudio en cuanto a las habilidades
de sentimientos y emociones como dimension de las habilidades sociales es

heterogéneo con un coeficiente de variabilidad del 31,40%.
Objetivo especifico 2
Identificacién del nivel de desarrollo del clima institucional

Tabla 8

Relaciones interpersonales

Nivel F % Estadigrafos
Alto 6 10
Medio 33 55 X =12,38
Bajo 21 35 S =3,39
TOTAL 60 100% CV =27,38%

FUENTE: Cuestionario estructurado aplicado a la muestra de estudio
FECHA: Octubre del 2017

33
35

30

(7]
g 25 21
S - Nivel
‘T 20
s ®ALTO
5 15
%
TS 6 ® MEDIO
2

0

ALTO MEDIO BAJO

Figura 4: Relaciones interpersonales
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Interpretacion

La figura n° 4 muestra los resultados obtenidos para valorar el nivel de
relaciones interpersonales del clima institucional en el cual, 21 trabajadores de la
muestra de estudio, es decir, el 35,00% observan un nivel bajo; mientras que, 33 de

ellos, es decir, el 55,00%, un nivel medio y un 10,00%, un nivel alto.

Asimismo, se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo
promedio obtenido por la muestra de estudio es de 12,38 puntos, lo que indica que

es un calificativo deficiente.

La desviacidon estandar es de 3,39 puntos, lo que muestra que los datos se

dispersan a esa distancia con relacion al promedio.

De esta manera, se observa que el grupo de estudio en cuanto a las
relaciones interpersonales como dimension del clima institucional es heterogéneo
con un coeficiente de variabilidad del 27,38%.

Tabla 9

Practica de valores

Nivel F % Estadigrafos
Alto 2 3,33
Medio 37 61,67 X =11,47
Bajo 21 35 S =334
TOTAL 60 100% CV =29,12%

FUENTE: Cuestionario estructurado aplicado a la muestra de estudio
FECHA: Octubre del 2017
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Figura 5: Practica de valores
Interpretacion

Mientras que la figura n° 5 muestra los resultados obtenidos para valorar el
nivel de practica de valores del clima institucional en el cual muestra que, 21
trabajadores de la muestra de estudio, es decir, el 35,00% observan un nivel bajo;
mientras que, 37 de ellos, es decir, el 61,67%, un nivel medio y un 3,33%, un nivel

alto.

Asimismo, se observa que segun datos estadigrafos, el -calificativo
promedio obtenido por la muestra de estudio es de 11,47 puntos, lo que indica que

es un calificativo deficiente.

La desviacién estandar es de 3,34 puntos, lo que muestra que los datos se

dispersan a esa distancia con relacion al promedio.

De esta manera, se observa que el grupo de estudio en cuanto a la practica
de valores como dimensién del clima institucional es deficiente con un coeficiente de
variabilidad del 29,12%.
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Tabla 10

Culturainstitucional

Nivel F % Estadigrafos
Alto 3 5
Medio 39 65 X =11,70
Bajo 18 30 S =354
TOTAL 60 100% CV =30,25%

FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
FECHA: Octubre del 2017
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Figura 6: cultura institucional
Interpretacion

En la figura n°® 5 se muestra los resultados obtenidos para valorar el nivel de
cultura institucional del clima institucional en la que, 18 trabajadores de la muestra
de estudio, es decir, el 30,00% observan un nivel bajo; mientras que, 39 de ellos, es

decir, el 65,00%, un nivel medio y un 5,00%, un nivel alto.

Asimismo, se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo
promedio obtenido por la muestra de estudio es de 11,70 puntos, lo que indica que

es un calificativo deficiente.
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La desviacion estandar es de 3,54 puntos, lo que muestra que los datos se

dispersan a esa distancia con relacion al promedio.

De esta manera, se observa que el grupo de estudio en cuanto a la cultura
institucional como dimension del clima institucional es rescatable con un coeficiente
de variabilidad del 30,20%.

Tabla 11
Liderazgo
Nivel F % Estadigrafos
Alto 18 30
Medio 15 25 X =13,32
Bajo 27 45 S =4,23
TOTAL 60 100% CV =31,76%

FUENTE: Cuestionario estructurado y aplicado a la muestra de estudio
FECHA: Octubre del 2017
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Figura 7: Liderazgo
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Interpretacion

Los resultados obtenidos en la figura n° 7, para valorar el nivel de liderazgo
del clima institucional muestra que, 27 trabajadores de la muestra de estudio, es
decir, el 45,00% observan un nivel bajo; mientras que, 15 de ellos, es decir, el

25,00%, un nivel medio y un 30,00%, un nivel alto.

Asimismo, se observa que segun datos estadigrafos, el calificativo
promedio obtenido por la muestra de estudio es de 13,32 puntos, lo que indica que

es un calificativo deficiente.

La desviacidon estandar es de 4,23 puntos, lo que muestra que los datos se

dispersan a esa distancia con relacion al promedio.

De esta manera, se observa que el grupo de estudio en cuanto al liderazgo
como dimension del clima institucional es heterogénea con un coeficiente de
variabilidad del 31,76%

Comparacion del grado de relacion que existe entre las habilidades

sociales y el clima institucional

TABLA 12
g Interaccién Concepcién Desarrollo de Relaciones Préctica de Cultura Liderazgo
° social de amigos sentimientos interpersonales valores institucional
> y emociones
z F % F % F % F % F % F % F %
Alto 00 00 5 8,33 3 5 6 10 2 3,33 3 5 18 30

Medio 28 46,67 40 66,67 39 65 33 55 37 6167 39 65 15 25

Bajo 32 5333 15 25 18 30 21 35 21 35 18 30 27 45

Total 60 100 60 100 60 100 60 100 60 100 60 100 60 100

FUENTE: Test aplicado al grupo de estudio
FECHA: Octubre2017-febrero 2018
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Figura 8: Interaccidon social, concepcién de amigos, desarrollo de sentimientos y emociones,
relaciones interpersonales, practica de valores, cultura institucional y liderazgo.

Andlisis e interpretacion

De los resultados obtenidos, presentados en la tabla comparativa se puede
sefalar, que el grupo de estudio requiere optimizar los mecanismos vinculados con
la interaccion social, concepcion de amigos, desarrollo de sentimientos y emociones

como dimensiones de las habilidades sociales.

Asimismo, es necesario que el grupo de estudio, por su parte, optimice las
dimensiones del clima institucional: Relaciones interpersonales, practica de valores,

cultura institucional y liderazgo.

En consecuencia, por los resultados obtenidos y mostrados en la tabla 12, se puede
afirmar que la hipétesis que se ha planteado se logré confirmar, tal como a
continuacion se detalla: Las habilidades sociales y el clima institucional se

relacionan significativamente en la Universidad Nacional Autonoma de Chota.
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CAPITULO IV

DISCUSION



4.1. Discusion de los resultados

La discusion de los resultados se ha llevado a cabo en mérito a cada uno de

los objetivos especificos del estudio.
Objetivo Especifico 1

Determinar el grado de las habilidades sociales de la Universidad Nacional

Auténoma de Chota.

Al valorar cada una de las dimensiones que se han tenido en cuenta para
realizar un analisis de resultados de acuerdo, a los parametros establecidos puedo
afirmar que son considerables los factores que deben de ser mejorados ya que las
rasgos asociadas a las habilidades sociales deben de desenvolverse de mejor
forma; la interaccion social, la cual es una de ellas; no tiene dominio ya que no
existe ningun vinculo o lazo entre los trabajadores lo cual dificulta el trabajo en la

institucién, demostrando un nivel bajo.

De la misma forma la concepcién de amigos debe de optimizarse puesto que
se encuentra en un nivel medio, tener trabajadores que comparten intereses,
inquietudes y que exista apoyo entre ellos, es un componente clave para el
crecimiento institucional, ya que intercambiarian conocimientos y trabajarian
enfocados con un solo propésito, de cumplir las metas trazadas por la universidad,

por lo que se conseguiria el éxito institucional y profesional.

Con respecto al desarrollo de sentimientos y emociones, pasan desapercibidas
por los trabajadores; pues no han aprendido a desarrollar sus emociones y
sentimientos por lo que les dificulta tener un control emocional, asi como también no
son conscientes de las causas que afectarian al bienestar personal, profesional y de

la institucion donde laboran.

Auz, Polonia (2014), manifiestan que las buenas relaciones laborales son la
base para mejorar el rendimiento en el trabajo, estas habilidades se pueden adquirir,

seguir desarrollandose y mejorandose.

Las Habilidades Sociales permiten a los colaboradores desarrollar y ejecutar

sus funciones con mayor eficacia; por ello podemos afirmar que las Habilidades
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Sociales son predictores del éxito en el lugar de trabajo, porque tienen una
correlacion significativa con el rendimiento laboral. Mientras mas desarrolladas sean

estas habilidades, mayor sera su desempefio en el trabajo.
Objetivo especifico 2

Identificar el nivel de desarrollo del clima institucional de la Universidad

Nacional Autdnoma de Chota.

Al evaluar cada una de las dimensiones que se han tenido en cuenta para
realizar un analisis de resultados de acuerdo, a los parametros establecidos puedo
afirmar que son muchos los factores que deben de ser optimizados ya que las
caracteristicas asociadas al clima institucional deben de desarrollarse de mejor
forma; las relaciones interpersonales, la cual es una de ellas; no fluye como debe de
darse; ya que hay claros porcentajes de trabajadores que presentan insatisfaccion
respecto a ello; lo que indica que en la Universidad Nacional Autbnoma de Chota la
comunicacion es débil no fluye entre los trabajadores, por lo que se dificulta el

trabajo en equipo ocasionando un ambiente de trabajo tenso.

Del mismo modo la préactica de valores debe de mejorarse, tener un personal
respetuoso, honesto y solidario que vela por la institucién, es un elemento clave
para el desarrollo institucional, y puede constituirse en una estrategia que reforzara
de hecho la llamada ventaja competitiva, para el desarrollo de un buen servicio;

basados en un clima de confianza y amabilidad.

Con respecto a la cultura institucional, esta no cubre las expectativas de los
trabajadores; pues en la institucidbn no existe reconocimiento ni motivaciéon hacia
ellos, por ende, el trabajador no se siente identificado con la universidad el cual
dificulta el logro de los obijetivos; es por ello que existe un nivel de insatisfaccion

bastante amplio al respecto.

Asi mismo el liderazgo se encuentra en un nivel bajo, debido a que los
conflictos que existe entre trabajadores no son manejados adecuadamente y no se
les da la mejor solucidn, en la universidad no se muestra la confianza la entrega de
poder para que el trabajador tomes decisiones y no siempre depender de su jefe; lo

gue conlleva a la existencia de un clima institucional desfavorable.
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Jiménez (2008):

Establece que el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fenbmenos
objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones); por lo tanto, evaluando el Clima
Organizacional, se mide la forma como es percibida la organizacién. Las caracteristicas del
sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional y este repercute
sobre las motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su correspondiente
comportamiento, el cual tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la

organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacién, adaptacion, etc.
Objetivo especifico 3.

Comparacion del grado de relacion que existe entre las habilidades

sociales y el clima institucional

De los resultados obtenidos se evidencié que el grupo de estudio necesita
optimizar los procesos relacionados con las dimensiones de las habilidades sociales
y el clima institucional.

En tal sentido, al comparar los resultados se mostré que los trabajadores de
la Universidad Nacional Autonoma de Chota requieren de la optimizacion de la
interaccién social, concepcion de amigos, desarrollo de sentimientos y emociones,
relaciones interpersonales, practica de valores, cultura institucional y liderazgo,
fundamentado en los aportes de la teoria del Desarrollo a Escala Humana de Max-
neef, teoria de las relaciones humanas de Chiavenato, Teoria de la Inteligencia

Emocional de Goleman y Teoria de las Habilidades de Monjas.
4.2. Prueba de hipotesis
Planteamiento de las hipotesis estadisticas:

Ho: p = 0 (no existe relaciéon significativa entre las habilidades sociales y el clima

institucional en la Universidad Nacional Autonoma se Chota)

H1l: p # O (existe relacion significativa entre las habilidades sociales y el clima

institucional en la Universidad Nacional Autonoma se Chota)

Dénde:

p = Rho (coeficiente de correlacion poblacional)
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Nivel de significacion: a = 0,05

Nivel de significacion:
a=0,05

Regla de decision:
Si p valor (Sig. (Bilateral)) Es mayor al nivel de significacion 0,05; entonces se

acepta la hipotesis nula.

Decision:
Como p valor (Sig. (Bilateral)) Es menor al nivel de significacion 0,05; entonces no

se puede aceptar la hipétesis nula.

Conclusion:
A un nivel de significacion del 5%, existen suficientes evidencias para concluir que la
variable habilidades sociales esta correlacionada (asociada) con la variable clima

institucional.

4.3. Coeficiente de correlacién de Pearson

TABLA 13

Correlacion entre las variables

Habilidades
Variables sociales Clima institucional
Correlaciéon de Pearson 1 0,914"
Habilidad ) i ’
20'(:'ia"|"eses Sig. (bilateral) 0,000
N 100 100
. Correlacion de Pearson 0,914" 1
Clima ) i
institucional Sig. (bilateral) 0,000
100 100

El coeficiente de correlacion tiene un valor de 0, 914 lo que significa que entre
las habilidades sociales y el clima institucional existe un grado de relacién

bastante significativo.
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CONCLUSIONES

Los resultados de la aplicacion del test revelan que el grado de desarrollo de
las habilidades sociales requieren ser optimizado, toda vez que en cuanto se refiere
a la interaccion social, un 53.33% se ubica en el nivel bajo, en lo concerniente con la
concepcion de amigos, un 66.67%, se concentra en el nivel medio, un 65%, en el

mismo nivel en relaciéon al desarrollo de sentimientos y emociones.

El nivel de desarrollo del clima institucional necesita ser fortalecido, toda vez,
que, en cuanto a la dimension de préctica de valores, tan s6lo un 3.33% se ubica en
el nivel alto, no asi en liderazgo, puesto que un 30% se concentra en el nivel alto, en
relaciones interpersonales, un 10%, en el nivel alto y en lo que se refiere a cultura

institucional, un 65% se focaliza en términos medios.

El grado de relacion de las habilidades sociales y el clima institucional de la
Universidad Nacional Autonoma de Chota es coherente, pues se percibe que si
disminuye el nivel de una de las variables implica que también ocurre con la otra o

viceversa.
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CAPITULO VI
RECOMENDACIONES



RECOMENDACIONES

A la Universidad Nacional Autbnoma de Chota se le sugiere optimizar los
procesos relacionados con la gestion institucional a fin de que se promueva la

buena marcha de la institucion

A los promotores de la Universidad Nacional Autonoma de Chota a
desarrollar eventos relacionados con la optimizacion de la gestion institucional y la
responsabilidad social, puesto que constituyen herramientas fundamentales en la

razén de sery en el quehacer de la institucién.
Se precisa impulsar los procesos de gestion institucional y la responsabilidad

social en otras organizaciones de esta naturaleza con el propdsito de que logren los

objetivos y metas para lo cual fueron creadas.
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ANEXO 1
TEST DE HABILIDADES SOCIALES Y CLIMA INSTITUCIONAL

El presente cuestionario tiene como finalidad valorar el nivel de relacién de las habilidades
sociales y el clima institucional de los trabajadores de la Universidad Nacional Autbnoma de
Chota, que conforman el grupo de estudio. Se ha de marcar con un aspa la alternativa
segun corresponda:
SIEMPRE: (3)
A VECES: (2)
NUNCA: (1)

1) Cuando tiene alguna dificultad pide ayuda de buena manera.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

2) Pide disculpas a los demas por haber hecho algo mal.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

3) Interrumpe a los demés cuando estan hablando.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

4) Tiene dificultad para expresar lo que piensa a sus amigos cuando piden su
opinion sobre ellos.

( ) Siempre
( ) Aveces
() Nunca

5) Da animo a un amigo que esta triste.

( ) Siempre
( ) Aveces
() Nunca
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6) Muestra afecto y respeto por sus comparieros (as).
() Siempre
( ) Aveces

() Nunca

7) Comparte lo que tiene con sus comparieros (as).

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

8) ldentifica facilmente sus estados de animo.

() Siempre
( )Aveces
() Nunca

9) Cuando esta molesto (a) trata de no desquitarse con sus compafieros (as).

() Siempre
( ) Aveces

() Nunca

10)Evita molestarse cuando le hacen bromas pesadas.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

11) Se respira un ambiente tenso en esta institucion.

() Siempre
( ) Aveces

() Nunca
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12) Se comunica de manera efectiva con su jefe inmediato.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

13)En su area de desemperio se fomenta el trabajo en equipo.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

14)Se siente valorado(a) y respetado(a) en su trabajo.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

15)Los problemas se discuten de manera constructiva, sin buscar culpables.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

16)se siente auto motivado con su trabajo.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

17)Esta institucion ofrece buenas oportunidades de capacitacion.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca
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18)Las funciones que desempefia de forma adecuada son recompensadas.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

19)Su jefe es justo con sus decisiones.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca

20). Los jefes siempre se mantienen neutrales ante las discusiones abiertas
entre individuos y dan su respaldo a la razon sin entrar en preferencias.

() Siempre
( ) Aveces
() Nunca
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ANEXO N° 02
FICHA TECNICA

1. Nombre:
Test de las habilidades sociales y el clima institucional

2. Autor:

Br. Gilbert Cieza Carranza

3. Objetivo:

Valorar el nivel de relacion de las habilidades sociales y el clima institucional de los

de la Universidad Nacional Autbnoma de Chota.

4. Usuarios:

Se obtuvo informacién de 60 trabajadores de la Universidad Nacional Autonoma de
Chota.

5. Caracteristicas y modo de aplicacion.

1° El presente instrumento (Test) esta estructurado en base a 20 items, distribuidos
entre las 7 dimensiones: interaccion social con 3 items, concepcion de amigos
con 4 items, desarrollo de sentimientos y emociones con 3 items, relaciones
interpersonales con 3 items, practica de valores con 2 items, cultura institucional

con 3 items y liderazgo con 2 items.

2° El instrumento fue aplicado de manera individual a cada trabajador, bajo

responsabilidad del investigador, se procuré recoger informacion obijetiva.

3° Su aplicacion tuvo como duracion de 60 minutos aproximadamente, y los

materiales que se emplearon fueron: un lapiz y un borrador.
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6. Estructura

Variables
Habilidades sociales Clima institucional
Dimensiones items Dimensiones items
Interaccion social l1-13 Relaciones interpersonales l11-113
Concepcién de amigos lal7 Practica de valores 11a-l1s
Desarrollo de sentimientos y Is-l10 Cultura institucional l16-118
emociones Liderazgo l19-120

7. Escala.

En este apartado se muestran los productos logrados a partir del empleo del pre test
y pos test al grupo de estudio. Se realiz6 a través de tablas en funcién del desarrollo
de actitudes personales positivas, segun baremo y también mediante graficos

estadisticos.

TABLA 2

BAREMO GENERAL

NIVEL RANGO

ALTO 41 - 60

MEDIO 21-40

BAJO 1-20
TABLA 3

BAREMO ESPECIFICO

Dimensiones items
Interaccioén social P1—P3
Concepcién de amigos P4 —P7

Desarrollo de sentimientos y emociones Ps - P1o

Relaciones interpersonales P11 — Pi3
Practica de valores P14 — P15
Cultura institucional P16 — P1s
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Liderazgo Pio — P2
Valoraciones
Nivel Literal Rango
Alto Siempre 16 - 20
Medio A veces 11-15
Bajo Nunca 1-10

FUENTE: Escala elaborada por el investigador

8. Confiabilidad: Se estimé utilizando la prueba estadistica Alfa de Cronbach.

Tabla 4

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N° de
elementos

,914

20

Fuente: Tabla disefiada por el investigador

9. Validacion

El contenido del instrumento fue validado a juicio de expertos
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ANEXO 3

TABLA 14

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

12 13 14 15 16 17 18 19 110 111 112 113 114 115 116 117 118 119 120

11




Fuente: Tabla elaborada por el investigador
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TABLA 15
VARIANZA DE LOS ITEMS

N Varianza

lteml 60 209
ltem2 60 549
ltem3 60 536
ltem4 60 647
Iltem5 60 536
Item6 60 613
ltem?7 60 503
ltem8 60 333
ltem9 60 519
Item10 60 496
ltem1l 60 519
ltem12 60 557
Item13 60 658
ltem14 60 .244
Iltem15 60 572
ltem16 60 455
Iltem17 60 600
Iltem18 60 435
Iltem19 60 862
Item20 60 638

10.481
suma 60 79.316

Fuente: Tabla elaborada por el investigador
TABLA 16

ALFA DE CRONBACH

Formula :a = (K/K - 1) ( 1- 2Vi/VT)
a = Alfa de Cronbach
K = N° de items
Vi = Varianza de cada item
VT = Varianza del total
a= (20/20-1)(1-10.48/79.32)
a= (20/20-1) ( 1-0.13212305)

o= (1.05263158) (0.86787695)
o= 0.9136

Fuente: Tabla elaborada por el investigador



ANEXO 4
JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres: ROMERO PERALTA ALVARO RAFAEL
1.2. Grado académico: Magister
1.3. Documento de identidad:16408536

1.4. Centro de labores:

Universidad de Lambayeque
Universidad de Chiclayo
Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo

1.5. Denominaciéon del instrumento motivo de validacion: TEST
1.6. Titulo de la Investigacion: LAS HABILIDADES SOCIALES Y EL CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA

1.7. Autor del instrumento: Br. GILBERT CIEZA CARRANZA

En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Evallue cada aspecto con las siguientes

categorias:
MB : Muy Bueno (4)
B : Bueno (3)
R :Regular (2)

D : Deficiente (1)
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ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIAS
N° INDICADORES MB | B R
01 | Laredaccion empleada es clara y precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica | X
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion logica X
07 | Formulado en relacién a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacién con el problema e hip6tesis de la investigacion X
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacién X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al propésito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al propdsito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la| X
informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona sélidas bases teéricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X
VALORACION FINAL MB

Fuente: Cuadro adaptado por el investigador
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ll.  OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal

Fecha: Octubre del 2017
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JUICIO DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres: LISBOA ZUMARAN JUSTINA GUILLERMINA
1.2. Grado académico: Doctora
1.3. Documento de identidad: 16431477

1.4. Centro de labores:

Universidad de Lambayeque
Universidad de Chiclayo
Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo

1.5. Denominacién del instrumento motivo de validacién: TEST
1.6. Titulo de la Investigacion: LAS HABILIDADES SOCIALES Y EL CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA

1.7. Autor del instrumento: Br. GILBERT CIEZA CARRANZA

En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes

categorias:
MB : Muy Bueno (4)
B : Bueno (3)
R :Regular (2)

D : Deficiente (1)
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ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIAS
N° INDICADORES MB | B R
01 | Laredaccion empleada es clara y precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica | X
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion logica X
07 | Formulado en relacién a los objetivos de la investigaciéon X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacién con el problema e hip6tesis de la investigacion X
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacién X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al propésito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al propdsito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la| X
informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona sélidas bases teéricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X
VALORACION FINAL MB

Fuente: Cuadro adaptado por el investigador
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3. OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal como estielaborado

Fecha: Octubre del 2017
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JUICIO DE EXPERTOS

. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres: CHOPITEA BALAREZO ERLY GICELA
1.2. Grado académico: Magister

1.3. Documento de identidad: 40055868

1.4. Centro de labores:

Universidad de Lambayeque
Universidad de Chiclayo
Colegio Nacional de “San José” de Chiclayo

1.5. Denominacién del instrumento motivo de validacion: TEST
1.6. Titulo de la Investigacion: LAS HABILIDADES SOCIALES Y EL CLIMA
INSTITUCIONAL EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE CHOTA.

1.7. Autor del instrumento: Br. GILBERT CIEZA CARRANZA

En este contexto ha sido considerada como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Evalle cada aspecto con las siguientes
categorias:

MB : Muy Bueno (4)
B : Bueno (3)
R :Regular (2)

D : Deficiente (1)
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ASPECTOS DE VALIDACION

CATEGORIAS
N° INDICADORES MB | B R
01 | Laredaccion empleada es clara y precisa X
02 | Los términos utilizados son propios de la investigacion cientifica | X
03 | Esta formulado con lenguaje apropiado X
04 | Esta expresado en conductas observables X
05 | Tiene rigor cientifico X
06 | Existe una organizacion logica X
07 | Formulado en relacién a los objetivos de la investigacion X
08 | Expresa con claridad la intencionalidad de la investigacion X
09 | Observa coherencia con el titulo de la investigacion X
10 | Guarda relacién con el problema e hipétesis de la investigacion X
11 | Es apropiado para la recoleccion de informacién X
12 | Estan caracterizados segun criterios pertinentes X
13 | Adecuado para valorar aspectos de las estrategias X
14 | Consistencia con las variables, dimensiones e indicadores X
15 | La estrategias responde al propésito de la investigacion X
16 | El instrumento es adecuado al propdsito de la investigacion X
17 | Los métodos y técnicas empleados en el tratamiento de la| X
informacion son propios de la investigacion cientifica
18 | Proporciona sélidas bases teéricas y epistemoldgicas X
19 | Es adecuado a la muestra representativa X
20 | Se fundamenta en bibliografia actualizada X
VALORACION FINAL MB

Fuente: Cuadro adaptado por el investigador
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lil.  OPINION DE APLICABILIDAD

El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado

Fecha: Octubre del 2017

Mg. ERLY GICELA CHOPITEA BALAREZO
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ANEXO 5

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

Se muestra al investigador realizando trabajo de campo con integrante del grupo de

estudio.
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Placa fotografica en la que se muestra al investigador realizando trabajo de campo

con integrantes del grupo de estudio.
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