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RESUMEN

Este trabajo de investigacion tuvo como objetivo mejorar € clima labora de la Institucion
Educativa Emblematica “San Juan” del distrito de Trujillo donde se g ecutd un programa de
comunicacion asertiva a personal docente durante € afio escolar 2019. Desde una
perspectiva cuantitativa y teniendo como guia € disefio cuasi - experimental beneficiando a
una muestra conformada por 30 docentes utilizando estrategias metodol 6gicas de trabajo
orientadas a la autorrealizacion, € involucramiento laboral, la supervision, la comunicacion
y las condiciones laborales. Las herramientas de evaluacion empleadas fueron la escala de
climalaboral, antesy después del desarrollo del programa de comunicacion asertiva, € que
se desarroll6 con € grupo experimental. El resultado de la investigacion y la prueba de
hipétesis permiten comprobar que €l programa de comunicacion asertiva mejora € clima
laboral, tal como lo demuestran los resultados de las pruebas U de Mann-Whitney y T de
Student cuyas diferencias han sido significativas (sig<0.05) para e grupo experimental

después de la aplicacién del programa de comunicacion asertiva.

Palabras clave: Comunicacion asertiva, climalaboral, relaciones interpersonal es



ABSTRACT

This research aimed at improving the working environment of the emblematic educational
institution “San Juan” in Trujillo district, throuhg the implementation of an assertive
communication programme for teachers during the 2019 school year. This research is based
on the theory of Palma and Remor. The type of research was quantitative of experimental
cross-sectional type and sampling was for convenience

The population consisted of teachers from two basic-level educationa institutions. The
sample was obtained by a non-probabilistic procedure consisting of 30 teachers from each
educational institution.

The instrument used for the dependent variable was the scale of CL-SPC (Working Climate-
Sonia Palma Carrillo) which consists of the following dimensions. self-redization,
involvement, supervision, communication and working conditions.

It was developed and validated by Palma as part of its teaching activities. The results of the
research and the hypothesistest show that the assertive communication programme improves
the working climate, as demonstrated by the results of Mann-Whitney U test and the Student-
T Test whose differences have been significant (sig<0.05) for the experimental group.

In conclusién, the work climate improved significantly, after the implementation of the
communication program for teachers.

K eywor ds. Assertive communication, work climate, interpersonal relationships



RESUMO

Este trabalho de pesguisa teve como objetivo melhorar o clima labora da Instituicéo
Educativa emblematica “San Juan” do distrito de Trujillo, a partir da execu¢do de um
programa de comunicagao assertiva ao pessoa docente durante o ano escolar de 2019.

Este trabalho de pesquisa € baseado na teoria de Palma e Remor. O tipo de pesquisa foi
guantitativa detipo experimental de cortetransversal eaamostragem foi por conveniéncia. A
populacdo foi constituida por docentes de duas Instituicdes educativas do nivel basico. A
amostrafoi obtida por um procedimento néo probabilistico formado por 30 docentes de cada

Instituicao educativa.

O instrumento utilizado para a varidvel dependente foi a escalade CL-SPC (Clima Laboral -
Sonia Palma Carrillo) que esta formada pelas seguintes dimensdes. autorrealizacéo,
envolvimento, supervisdo, comunicacdo e condicdes laborais. Foi elaborada e validada por
Palma como parte de suas atividades de docente. O resultado da investigacéo e o teste de
hipbteses permitem verificar que o programa de comunicagdo assertiva melhora o clima
laboral, como o demonstram os resultados dos testes U de Mann-Whitney e T de Student

cujas diferencas foram significativas (sig0.05) para 0 grupo experimental.

Conclui-se que o clima de trabalho melhorou significativamente, depois da execucdo do

programa de comunicagao assertiva aos docentes.

Palavras-chave: Comunicacdo assertiva, climalaboral, relagbes interpessoais
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INTRODUCCION

L as organizaciones modernas se exponen a dos tipos de climas laborales que se dan
dentro de ellas. e psicologico (a nivel individual) y €l labora (a nivel colectivo).
Ambos son considerados como procesos pluridimensionales y que delinean €
comportamiento y la experiencia que los colaboradores de toda institucion presentan,
a momento de interactuar en los distintos puestos de trabajo alos que se enfrentan.

El Ministerio de Educacion en € Pert exige desarrollar calidad dentro de sus procesos
organizacionales; sin embargo, es € clima de la organizacion uno de los factores que
afecta la estabilidad emocional de los docentes y, por consiguiente, la promocion de
las habilidades de sus estudiantes. Ante tal situacion, las instituciones educativas estan
orientadas a mejorar |os factores sociales de sus integrantes, las politicas internas, las

politicas de gestion pedagdgicay |os sistemas de comunicacion entre sus integrantes.

Almora (2018) considera que e sistema educativo peruano ha sufrido una
transformacion en los Ultimos afios, |o que exige la preparacion de personal idoneo para
desempefiar la funcion docente; gjercicio que involucra una comunicacion asertivay
programas educativos que desarrollen técnicas, métodos y estrategias de manera

innovadora.

Quero; Mendoza y Torres (2014) plantean que en las instituciones de educacion, €
proceso comunicativo es un armadeinteraccion, dirigida aadecuar |os procedimientos
de ensefianza aprendizaje, primordial para la gestion institucional y que facilita la
puesta en camino de los planes directivos, por consiguiente es necesario procesos de

comunicacion més efectivos.

Para Robbins (1991) € clima de la organizacién toma referentes, en este caso la
apreciacion de los colaboradores que integran las instituciones y se valora todos los
elementos organizacionales que se desarrollan dentro del contexto educativo, tales
como la pertinencia, valoresy objetivos, funcion del directivo como lider promotor de
cultura, vinculo de profesionalismo entre los maestros, dominio de cédigos y sistemas

de realimentacién pertinente.

Vasquez y Guadarrama (2011) indican, en base a las percepciones observadas, sobre
todo en las organizaciones educativas tecnoldgicas € clima organizaciona es,

primordialmente, explotador, autoritario y benevolente autoritario. Realizar



investigaciones genera expectativas en los colaboradores que desean una toma de
decisiones adecuadas con € fin de optimizar €l clima de trabgjo. Para Lopez, M y
Saboya, N (2016) la comunicacion en las organizaciones fomenta un determinado

contexto laboral y en esto € proceso de comunicacion asertiva es relevante.

Panchi (2018) incide que € clima de las organizaciones es un factor trascendental en
latransformacion delas sociedades |aboral es y que debe adquirir mayor relevanciapara
poder aportar a progreso de la corporacion, ya gue los integrantes de lainstitucion se
identifican con la misma se pueden acanzar metas y objetivos planteados. Para
Marchena (2016) se debe desarraigar e aplanamiento organizacional desde la
perspectiva jerérquica, donde aln existen practicas tradicionales, con métodos
despéticosy arcaicos.

Segun lo mencionado anteriormente, e clima labora debe ser prioridad para las
organizaciones, mas alin si estas son de naturaleza educativa puesto que las relaciones
gue se dan buscan laformacion de los sujetos, por tanto, los directivos deben propiciar
un entorno favorabl e entre sus integrantes, esto supone horizontalidad y asertividad en
el trato.

Ramirez y Dominguez (2012) sostienen que el clima organizacional se entiende como
actitudes del estado psicolégico relacionadas con los objetivos y valores
institucionales. Ademés, analizan algunas instituciones que no han transformado sus
esgquemas y se resisten a reconocer a las habilidades, la satisfaccion y e entusiasmo

como recursos influyentes sobre la productividad y |a calidad de los resultados.

Todo o mencionado resulta sorprendente y preocupante, pues constituyen debilidades
gue afectan laimagen y accion de las organizaciones, sean estas educativas 0 no. Se
plantea también que los trabajadores realizan meor vaoracion del clima de la
organizacion cuando la direccion los apoyay permite que se apoyen entre si, estimula
la realizacion del trabajo en equipo, promueve la auto organizacion y autonomia y
planteanormas claras prepositivas que permiten eval uar de formaadecuadalos avances
planteados.

Wolpe (citado en Marugan y Del Cafio, 2005), afirma que unade las cualidades de las

personas que necesitan preparacion asertiva es la que en sus primeras ensefianzas



destacaron las obligaciones sociales, 1o cua permitié que € sujeto asimilara que los
derechos de los otros estén por encima de |os propios.

Ann (2006) argumenta que, dentro de los entornos postmodernos de | as universidades
comunitarias, como las evaluaciones climaticas podrian ser informativas para adquirir
conocimiento del clima organizacional integral, pero no producen una representacion
apropiada de cdmo varios profesionales interpretan sus herramientas organizativas,
especialmente en un contexto de departamentalizacion administrativa. y creciente
diversidad.

Ferrel (2016) plantea que de | as limitaciones vinculadas con lainvestigacion del clima
organizacional ha sido €l nivel de andlisis apropiado. El clima de las organizaciones
esta basado en estudios de comportamiento y, frecuentemente, se investiga a nivel
individua " (p.16)

Vega, Arevalo, Sandoval y Aguilar (2006) argumentan que, en los Ultimos afios, existe
una mayor intencion por investigaciones sobre €l clima organizaciona debido a la
exigencia de implementar sistemas de calidad en las organizaciones, los cuales
requieren los factores de esta variabl e para una adecuada eval uacion del mejoramiento
continuo, analizando, desde diversas disciplinas, el objeto contextualizado de estudio.
De esta manera, demuestran que € entorno de la organizacion es un componente que
sufre las consecuencias en la dinamica de las organizaciones, ya que a analizar sus

componentes se realiza un andlisis de lamismay sus caracteristicas.

Por su parte, Romero (2011) afirma, en lo que se refiere a entorno de la organi zacion
es muy importante entender que tiene como base la transversalidad de “la
comunicacion efectiva, afectivay asertiva, y esta se construye mediante € didlogo, a
través del cual los sujetos serelacionan y sienten la necesidad de escuchar, entender y

expresarse de diversas formas con su comunidad”.

Por otro lado, se tiene en cuenta que la asertividad, se va desarrollando de acuerdo ala
evolucion mismadel ser humanoy delaasimilacion de aprendizajes, 1o cual transforma
al comportamiento asertivo en una amplia concepcion que incluye caracteristicas de
cada individuo: la autoestima, la cultura y € intelecto (Rodriguez, citado en Ruiz,
Noblesy Ruiz, 2015).



Ruiz (2018) considera que € mango de un buen sistema de Comunicacion puede
mejorar €l climalaboral, pero esto no esla panacea; puesto que el megoramiento de las

comunicaciones en una empresa no puede, obligatoriamente, modificar este factor.

Mohammad, Omid, Razied and Ranjbar (2015) creen que € compromiso
organizacional es la tendencia de |os agentes sociales a hacer su autoridad y lealtad a
los sistemas sociales. El enfoque general del compromiso organizaciona es un
elemento importante para comprender el comportamiento organizacional y € mejor
predictor de la estabilidad del empleado en €l trabajo (p.2)

En la educacién colombiana, |a comunicacién asertiva se considera uno de los pilares
yaque proporcionaalos educandos la experticia para afrontar la presion de los grupos
en los que actla, para demandar y preservar sus derechos, y para tomar sus propias
decisiones. Setomaen cuentatambién, quelaasertividad no se puede definir solamente
COmo una caracteristica personal.

Actualmente, el MINEDU aspira a que las instituciones de educacion nacionaes se
conviertan en model osde calidad de servicio, paraesto se esperaguelas organizaciones
educativas trabajen con eficiencia con € fin de lograr un proceso educativo de mejor
calidad. El ambiente en el gque se trabaja en unainstitucion educativalo conforma una
serie de factores psicosociales, politicas internas y externas a nivel gestion desde la
perspectiva gerencial y también desde la pedagogica, lo cua genera un
comportamiento a nivel personal y anivel de grupo dentro de la institucion educativa

gue se denota asimismo en el ambito social.

En la preparacion y especializacion continua tanto de profesores como de autoridades
es importante plantear esta problematica con €l fin de que las instituciones afronten un
contexto competitivo variable en lo que se refiere a su sistema organizacional. Frente
a esta realidad una oportuna gestion gerencial genera que e obrero, € empleado o €
profesional se relacione en un entorno lleno de armoniay, por tanto, su desempefio

laboral serd mas productivo.

A nivel regional, en losreportesy andlisis realizados por laGRE LaLibertad, luego de
la comprobacion de instrumentos diagnésticos y fichas de verificacion de la
informacion, socidlizadas en reuniones con directivos, se determinaron agunos

problemas como el manejo autoritario de algunos directivos, poco acercamiento alos



colaboradores, valores institucionales poco practicados, carencia de significado en €
entendimiento de los estilos de relaciones interpersonales, préactica inadecuada de
liderazgo, estructuras organizaciones incoherentes, insatisfaccion laboral, desgano y

apatiay conflictos interpersonales registrados en |a Oficina de asesoria Juridica.

La Institucion de educacion bésica, denominada Emblematica, “San Juan”, de Trujillo,
no es indiferente a estos cuestionamientos, que se registran en € diaadia. A partir de
los didlogos y entrevistas realizados con los directivos y coordinadores de la
Institucion, se puede resaltar, por gemplo, que existe unalalucha por los espacios de
poder, que crean una pugna permanente entre docentes y autoridades, quienes van
perdiendo legitimidad e identidad en € desempefio de sus funciones dentro de la

institucion.

A dlo se suma, lafatade confianza que se ha apoderado entre los agentes educativos,
laque se reflgjaen la escasa col aboraci6n entre docentes y directivos, llegando incluso
a socavar e grado de responsabilidad y la estimulacion con e desempefio de las
funciones que le corresponde a cada uno afectando directamente € ambiente y
aprendizaje de los educandos. Todos estos factores mencionados no permiten que los
niveles de productividad académica, logro de metas establecidas y motivaciéon del
personal docente, administrativo y directivo se aprecie dentro de los indicadores de

logro evaluados por €l Ministerio de Educacion.

Siendo asi €@ panorama, de la realidad detectada en la Institucion Educativa
Emblematica “San Juan”, se propuso desarrollar un Programa de comunicacion
asertiva para fortalecer el clima labora de la instituciéon educativa, para que de este
modo mejoren la comunicacion en los diferentes espacios través de mensgjes claros
que permitan superar la desconfianzay lafrivolidad comunicativa entre sus miembros,
lo que conduzca al gozo de un entorno calido y favorable parael desempefio saludable

de las |abores académicas.

En investigaciones precedentes, e ambito internacional, se hald e trabgo de
Zambrano (2015), Comunicacion asertiva y mangjo de conflictos laborales en
estudiantes, (Universidad Rafael Urdaneta — Venezuela). Este trabgo responde a
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y de disefio no experimenta transversal. La

poblacion estuvo integrada por personal directivo y profesores, sumando sesenta



integrantes. Un cuestionario politdmico sirvié como herramienta de recolecciéon de
datos segun laescalaLikert. Lainvestigacion derivé en laconclusién siguiente: Existe
una relacion media acorde al coeficiente de Spearman (0,616**) lo que indica que a

manera que aumenta la comunicacion asertiva es mayor la practicade valores

Por su parte, Calvo (2014) en su trabajo Estrategia de gestion educativa para mejorar
el clima organizacional de la comunidad de administrativos y docente, del Colegio
Instituto Bogota. La investigacion cualitativa, desde una perspectivainterpretativo, en
relacion a los componentes que fortalecen e ambiente de la organizacion. Como
conclusion se determina que la estrategia de gestion tiene la utilidad de determinar la

funcionalidad de los integrantes del grupo institucional.

Es indudable que una comunicacion asertiva derivara en una mejor practica de los
valores como € respeto, la amabilidad y, sobre todo, latolerancia. Esto significa que
cuanto més asertiva sea la comunicacion y se compartan los mismos valores, la

interactuacion sera mas efectivay se cumpliran asimismo los valores institucionales.

En & ambito nacional, Quintana (2019) realizo la investigacion en la provincia cuya
finalidad fue proponer un Plan de Estrategias, en e marco de un trabajo de con una
muestra de 27 empleados administrativos que laboran en dicha ingtitucion.  Se
determiné que €l proceso de comunicacion utilizado en la actualidad en la |.E. 16020
no es adecuada, y que se evidencia de manera negativa en €l entorno de la institucion
y el buen desenvolvimiento de los docentes; por consiguiente, se planteala aplicacion
de una serie de estrategias de comunicacién asertiva, que esta estructurado en ocho
sesiones en las cuales se abordaran temas de comunicacion efectiva

Asimismo, James (2017) en su estudio aplico un Programa de habilidades
comunicativas en la IESTP “UTCUBAMBA” de Bagua Grande-2016. Este trabajo de
Investigacion tuvo unamuestra conformada por 30 trabajadores. Se usd un cuestionario
de clima organizacional, evaluado con criterios estadisticos para determinar su
confiabilidad. El estudio concluye que un Programa de Habilidades Comunicativas ha
permitido optimizar el grado de desarrollo del Clima Organizacional de los

colaboradores del IESTP “Utcubamba” de Bagua Grande.

Cdlixto (2016) en su investigacion aplico un programa de comunicacion efectivaa una

muestra conformada por 72 trabajadores. Se encuentra diferencias significativasen los



aspectos del entorno de la organizacion en €l promedio antes y después de aplicar €
test grupo experimental, o que supone que a aplicar este plan repercute con

significatividad en e megoramiento del climainstitucional.

Alvarez (2019) en su estudio para determinar |a correspondenciaentre lacomunicacion
asertivay la satisfaccion laboral de docentes en lared 11 trabaj6 con 80 docentes. Se
identifico unacorrelacion adtay significativa entre lainteraccion asertivay el bienestar
laboral en docentes de secundariaen lared 11 Cercado de V.M. T. 2018, debido a Rho
de Spearman = ,872** y p < 0.05, aceptandose la hipotesis aterna.

Como se acaba de observar en |os trabajos realizados, |as relaciones interpersonal es si
son posible de mejorarse a través de estrategias que suponen e compromiso de los
miembros de lainstitucion. Si este interés no existe poco se podra hacer, sin embargo,
el planteamiento de programas o talleres orientados a mejorar las relaciones sociaes
logran su cometido sempre y cuando hay de por medio, previamente, una

sensibilizacion efectiva

En el ambito regional-local, € estudio de Mendoza (2017) en su tesis Caracteristicas
internas de la comunicacion institucional que inciden en e entorno laboral de la
Biblioteca Municipal de Trujillo. Tuvo como propdsito fue identificar la vinculacién
de la comunicacion interna de la ingtitucién y el entorno de trabajo de la Biblioteca
Municipal de Trujillo. Utiliz6 para esto, como técnica, la guia de observacion y
encuestas dirigida a publico interno, para evaluar de efectividad de la comunicacion
interna, asi como también para determinar e entorno laboral en la institucion.
Considerando la reducida poblacion, se tomd como & objeto de estudio a los 12
colaboradores de la ingtitucion. Los resultados determinan que la clase de
comunicacion que predomina internamente es informal, con clara deficiencia en la
comunicacion. Por consiguiente, e personal administrativo no promueve el
mejoramiento del entorno laboral, ya que no existen buenas relaciones, |10 que genera
dispersion entre |os trabajadores y otros factores que generan barreras comunicativas
en e momento de mejorar la atmosfera de trabajo adecuada. Asimismo, una parte de
los colaboradores de la bibliotecano siente el apoyo ni lamotivacion de los superiores,

afectando su rendimiento.



Pezo (2015) estableci6 la relacion entre la comunicacion asertivay € clima laboral de
los trabajadores de un Instituto en San Martin, 2015; con unainvestigacion en la que
utilizé de la observacion y a través de una encuesta a una muestra integrada por 50
colaboradores de diversas areas. Se llegé a determinar que las variables no se
correlacionan o, dicho de otra manera, la comunicacion asertiva no depende del clima

laboral, ambos son independientes.

Alfaro (2017) con su tesis Programa de comunicacion asertiva como estrategia
transformacional del clima organizaciona de la UGEL Vira 2017. Considerando que
la puntuacion del post test prevalece significativamente a la puntuacion del pre test,
obteniendo 0.57 (U Mann Whitney) y en € post test 6.74 (U Mann Whitney -5,161)
UMW=0,00; P<0.05, confirmandose de esta manerala hipotesis de esta investigacion.
(p.60) sellegb alaconclusion a aplicar el programade comunicacion asertivay utiliza
unaestrategiatransformacional |o que genera unainfluencia significativa para mejorar
el entorno institucional de los colaboradores de la UGEL de Vira -2017.

Hasta aqui se puede colegir que la independencia de ambos conceptos, asertividad y
clima laboral, los hace lo suficientemente necesarios cuando se trata de modificar
comportamientos, ya que e primero puede influir en el segundo o viceversa.

En cuanto a la teoria que respalda este estudio, Gaeta y Galvanovskis (2009) plantea
que hay una delgada linea para distinguir las habilidades de socializacion de las
habilidades de asertividad. Remor (2013) precisa que los términos comportamiento
asertivo, habilidades sociales, competencia social o autoexpresion se refieren, d
parecer, alas mismas situaciones, concluyendo gue son los primeros términos |os mas
usados.

Villena y otros (2016) consideran que las definiciones de habilidades sociales,
conducta asertivay competencia socia son utilizadas como sinGnimos; sin embargo,
las habilidades sociales son concretas, puesto que son comportamientos aprendidos, |os

cualestienen lugar en el contexto de | as relaciones interpersonal es.

Pick y Vargas (citados por Guell y Mufoz ,2000) afirman que un sujeto asertivo
reguiere de una autoval oracion y aceptaci On, asimismo ser capaz de aceptar con respeto
alos otros, mantenerse firme en sus ideas, comunicarse de manera claray directa, en

el lugar y momento adecuados y de forma precisa.



Para Terroni (2009) la esencia de la asertividad es la capacidad de comunicacion mas
honesta, respetuosa y oportuna. Se relaciona directamente con el saber decir, con la
emocion controlada y con el lenguge kinestésico. Por tanto, en la asertividad
intervienen codigos de comunicacion linglisticos asi como no lingdisticos (miradas,

ademanes, gestos, paralenguge, etc.).

Y alo habia afirmado Gisper (1980) que una persona asertiva es libre de comportarse,
manifestando sus sentimientos, su pensamiento y sus deseos a todas las personas, sin
importar €l nivel sociocultural y sin discriminacion de sexo o de raza, mediante una

interaccion siempre abierta, fluida, francay pertinente.

Por su parte Gomez ( 2013) afirma que |a persona asertiva posee una inclinacion mas
activa frente a la vida; persiste en lo que quiere; actia de una manera adecuada y
respetuosa; reconoce con facilidad sus debilidades y comprende que no siempre tiene
larazdn; sin embargo es capaz de aceptar o rechazar en su interior alos demés; por su
parte Risso (1988) afirma que la persona asertiva es delicada, pero también es firme,
es capaz de elegir a sus amigos y reconocer quiénes No 0 SoN; expresa sus emociones

libremente y evita ubicarse en los polos extremos.

Diversas investigaciones han enfatizado en la aceptacion, valoracion y seguridad
personal. Janda (1998) considera que e sujeto con asertividad es naturalmente
respetuoso con € mismo y con los demas ya que tiene la creencia de que todo lo que
sucede dentro de si es tan importante como |o que sucede con otra persona. Robredo
(1995), citado por James (2017) plantea que, desde una perspectiva profunda, €
comportamiento asertivo constituye la seguridad en si mismo, la fuerza y
perseverancia; es caminar con paso firmey con el cuerpo erguido, poseer la costumbre
de expresar su autoestima, y afirmar, defender y accionar de forma directa, con

responsabilidad y capacidad necesarias para sostener las interrelaciones sociales.

Mantilla (citado por Corrales, 2017) la comunicacion asertiva es la habilidad de
manifestarse de manera verba y preverba de manera adecuada a la situacion cultura
y socia. Para Bernal (2010) una conducta asertiva expresa un sinnimero de idesas,
sentimientos y, sobre todo, comportamientos que lo impulsan a un individuo a
conseguir sus propésitos de manera aceptable para el medio social. La comunicacion

impregnada de asertividad esta capacidad para solicitar consejo 0 ayuda en €l tiempo



preciso. Por su parte Castanyer (citado por Da Dalt ,2002) considera la conducta
asertiva como la habilidad del sujeto para autoafinar sus derechos, sin exponerse ala
manipulacion ni a manipular a los otros sujetos, manifestandose de manera €ética la

reciprocidad en €l respeto alos demés.

La idea de un programa de comunicacion asertiva constituye la razon de esta
investigacion, Para fundamentar esta variable, Mora (2007), citado por Monje (2009),
plantea que todas las capacidades estan sujetas a aprendizaje, con mayor 0 menor
dificultad, por tanto, la asertividad también puede aprenderse. Una persona sin
asertividad en su interrelacion con otros sujetos opuestos sexualmente y

contemporaneos entre si, puede entrenarse y desarrollar esta habilidad.

Para Mayte (2013a) un programa en el sector de la educacién es definido como una
serie de procedimientosy actividades coordinadas previamente que, puestas en marcha
en un determinado tiempo consiguen su proposito académico. Asimismo, Mangioli
(citado por Calixto, 2016) la relevancia de trabgjar con un programa es que se puede
operativizar diversos aspectos como a) Promocion activa de los participantes b)
Estructuracion por objetivos y procesos de monitoreo y evaluacion de las acciones
desarrolladas c) Consideralas necesidades del equipo de trabagjo.

Fensterhein  (1990) propone una herramienta basada en e conductismo cuya
efectividad se ha demostrado en muchas oportunidades y sobre todo en distintos
contextos. Se le conoce como Aprendizaje Asertivo (AA), y en lineas generaes
constituye en lahabilidad paraafirmar, de maneraserena, pero con decidida, laspropias
necesidades esenciales del individuo.

Entre los enfoques de la comunicacién asertiva se puede citar lo que plantea Naranjo
(2008) quien afirma que ser asertivo implica un comportamiento y no una cualidad de
la persona, por lo tanto, cree que ser asertivo es una capacidad en e dominio de la
interaccion social. Por tanto, es posible desarrollarle en € marco de la autoafirmacion,
permitiendo asi e mejoramiento de las habilidades personales y sociales entre 1os

interlocutores.

Por otra parte, Novel (citado por Ortiz y Vargas, 2017), considera que la asertividad
puede ser comprendida como un esquema para la interaccion personal y que genera

relaciones especiales y satisfactorias tanto para la persona como para las otras; se
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concibe esta interaccién asertiva como | as capacidades que potencian | as interacciones
intra e interpersonales.

Asertividad es saber escuchar y atender cabamente a las personas que se comunican
con nosotros, sin interrumpirlas, sin juzgarlas ni criticarlas... Muchas veces se debe
degjar de lado lo que hacemos para prestar atencion a ellos. (Y agosesky,, 2000). El
enfoque filosofico de Collen Kellen plantea que cada persona tiene derechos humanos
basicos que son determinados por las propias necesidades, la importancia, expresion
en libertad, asertividad. (Jakubowski — Spector, 1973a, p.21).

En cambio, €l enfoque psicolbgico de Y agoseski (2000) afirma que se puede aprender
la asertividad dentro de un proceso de desarrollo emocional y es una escena categorica
de desarrollo. Yagoseski (2000, p.67) considera a la asertividad como la forma
consciente de expresar un mensaje de forma directa, con equilibrio y clara. En tanto,
Arias (2006, p.86) cree que permite legitimizar nuestros derechos actuando con €l uso

de autoconfianza adecuada.

Por su parte e enfoque educativo de Bandura (1980) sostiene que € aprendizaje social
Ilamado también aprendizaje vicario 0 sociocognitivo es e que se fundamenta una
relacion socia en la que concurren dos sujetos como minimo. (Fernadndez, 2002,
p.234). El sujeto modelador gque €jecuta una serie de comportamientos y el sujeto que
observa el comportamiento para generar determinado aprendizaje. (Apaza 'y Quispe,
2002, pag 35)

L as definiciones de comunicacion asertiva son multiples, entre las que podemos citar
la de Ferrero y Martin (2013) indican que lainteraccion con asertividad es e efectoy
accion de transmitir informacién, considerar, corresponder entre los individuos.
Posteriormente se le agregd criterios tecnoldgicos como la transmision de sefiales
mediante la interaccion de un emisor con un receptor. Asimismo, Collen (2015),
definié que la comunicacion asertiva esta basada en e principio de que cada individuo

cuenta con determinados derechos humanos esenciaes.

El asertividad pone de manifiesto la capacidad para manifestar sentimientos, ideas,
ideas, opiniones o credos a los demés, de una forma eficiente y de manera comoda.

También se puede definir como una conducta de comunicacion madura en la que €l
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individuo ni violenta ni es sometido a propdsito de los demas, sino que expresa sus
opinionesy resguardalo que le pertenece (Arévalo, 2014).

Quienes consideran las dimensiones de la asertividad como Conger y Mc Fall, (1981,
en Campos, 2015, p.45), indican un amplio rango que abarca dimensiones adecuadas
que a mezclarse mejora la eficacia de la conducta, tales como el Contenido verbal:
referido a contacto visual, sonrisas, movimiento de extremidades, conversacion,
expresion del rostro, entonacién y gestos. Se consideran los comportamientos basicos

como son la habilidad motora no linguisticay motora linguistica.

La Conducta motora verbal: Conformada por los siguientes componentes. Se puede
iniciar analizando & contenido de los aspectos linguisticos (decir, pensar y sentir), lo
gue genera una respuesta expresiva de afecto, requerimiento u oposicion. Se analiza
también la entonacién de la voz y la entonacion (componentes paralinguisticos). El
sistema de procesos cognitivos que abarcan las ideas e imagenes, como resultado de
fases previas en € andlisis de datos, de diversas situaciones. La conducta motora no
verbal: considera los aspectos de la expresion del rostro, del cuerpo y € mirar alos

0j 0s.

En cuanto al Climalaboral, Litwiny Stinger (1983, en Tegjada, 2007), plantean que
esta referido como un tamiz con € gue se analizan los fendmenos concretos de las
organizaciones; de ahi que interpretando el clima organizacional se definacomo lo que
pasa en la organizacion y las consecuencias e influencias en las motivaciones de los

colaboradores en reacciones y conductas.

El origen de las respuestas que generan €l ambiente de una organizacién se basan en
una serie de elementos que implican practicas directivas e iniciativas de liderazgo
(supervision participativa, democrética) sistema estructural y formal de la compariia
(sistema comunicacional, dependencia, promociones, salarios, etc.). Clima laboral es
un término que tiene variadas definiciones que se enmarcan desde factores
organizacionales (politicas, reglas, estructura, objetivos, percepciones) hasta criterios
subjetivos.

Vizcaino (2004) indica que “las variables que dominan la percepcion de los individuos
sobre su comportamiento laboral. Estos elementos pueden poseer criterios

matematicos y objetivos”. (p.147). En cambio, Palma (2004a) “entiende el entorno del
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trabgjo como la percepcién del ambiente laboral, para reaizar un diagnéstico
preventivo para mejorar € mecanismo de funcionamiento de los resultados que
requiere la organizacion”. (p.5). En la investigacion se busca mejorar el
funcionamiento de lainstitucion con el objetivo de evaluar alos colaboradores quienes

conducen el proceso administrativo educativo.

Para Torres (2017), los principios que determinan € clima de una organizacion son
interdependientes, por esa razon o supuestos se han escogido para este trabgjo. En
primer lugar, esta la claridad en las relaciones organizacionales; en cuanto mas
conocimiento hay en las personas sobre la politicay estrategias organizacionales, las
decisiones tendran mejores fundamentos que las sustenten y, por consiguiente, menos
conflictos entre sus integrantes.

En segundo lugar, si € sistemadelaorganizacion esenreaidad agil y flexible generara
el acercamiento entre los sujetos y equipos, a su vez la flexibilidad e integralidad de
los diferentes procedimientos, en concordancia con las politicas de la organizacion,

mejor sera su ambiente laboral.

En tercer lugar, s en lo que concierne con su desempefio, los integrantes de la
institucion tienen la ventagja de participar activamente, de manera oportunay objetiva,
dar sus opiniones de maneralibrey esponténea, asi como tomar parte en las decisiones,

el mgjoramiento del entorno de la organizacion se verafortalecido.

Por dltimo, s e entorno estructural, donde se desarrolla la cotidianeidad de la
institucion redne las comodidades minimas para sentirse bien, ademéas de ser es

agradable, estético, seguro, funcional, € climaorganizacional seramejor.

En cuanto alas dimensiones, seguin Palma (2004b), para el climalabora son cinco: a)
Autorrealizacion: entendida como la forma en que € colaborador aprecia las
oportunidades que le brinda € entorno laboral para su desempefio profesiona y
personal en union con su expectativa a futuro. Los items de esta area son:
Oportunidades para desarrollarse en la organizacion, acciones para desarrollo y
aprendizaje. b) Involucramiento laboral significalacapacidad pararelacionarse con los
principios éticos de la organizacion y la responsabilidad para cumplir con la misma.
c) Lasupervision eslavaloracion sobre lafuncionalidad y laimportancia de superiores

en las actividades habituades de la vida laboral, la cua sirve de eemento
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retroalimentador y orientador para mejorar €l desempefio diario. d) La comunicacién
debe dgjar de manifiesto €l nivel de eficienciay eficacia de la comunicacion que tiene
que ver con las funciones de lainstitucion como larelacion con los clientes internos y
externos. €) Las condiciones laborales que establecen la confirmacién de que la
organizacion alcanza los componentes necesarios para cumplir las responsabilidades
dentro de la organizacion. (p.7)

Para la evaluar, la variable clima laboral se aplicara una escala que nos permitira
conocer las percepciones que tienen los profesores sobre su organizacion educativa,
por |0 que es hecesario gque | as preguntas sean contestadas de maneraveraz, yaque esto
nos permitir& reconocer la situacion real del clima laboral imperante en esa institucion
y con ellos se dard el valor de credibilidad requerido.

Parala evaluacion del clima laboral, se hatomado la Escala CL-SPC elaborada por la
Psicdloga Sonia Palma Carrillo, lamismaque la disefid a partir de latécnicade Likert,
la misma que consta en su version definitiva de 50 preguntas através de las cuales se
realiza la exploracion del clima Labora. De acuerdo a la normatividad técnica
establecida las puntuaciones van de 1 a5 puntos, lo cual hace la suma de 250 puntos
como puntge médximo en la escala general y de 50 puntos por cada uno de los

componentes.

Vista la problematica y los fundamentos tedricos que conciernen a este trabajo
investigativo, se plantea € problema siguiente: ¢De qué manera la aplicaciéon de un
programa de comunicacion asertiva permite mejorar € nivel de clima laboral del
personal docente de la Institucion Educativa Emblematica “San Juan” del distrito de

Trujillo durante € afio escolar 2019?
Lajustificacion de estainvestigacion se planted por estos motivos:

Su conveniencia, porque se hizo necesario validar €l programa de comunicacion
asertiva para mejorar e clima laboral. Se trabgjé a nivel de docentes quienes son los

principal es responsables de |a gestion pedagdgica en lainstitucion.

Su relevancia social, € estudio se fundamenta en la participacion de los docentes en €l
programade comunicaciOn asertiva, detal forma, que se beneficiaron de maneradirecta

y por otro lado se beneficiaran indirectamente los miembros de lainstituci6n educativa
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en general. Tedricamente el estudio se justifica porque permite recolectar un conjunto
de contenidos tedricos sobre las variables de estudio, y producir ademas nuevas ideas
y conceptos que permitan comprenderlas, permitiendo la reflexion y debate en la

comunidad cientifica.

En el aspecto practico, a través de los resultados que se obtuvieron se plantean
recomendaciones que, a ser aplicados en la vida labora de los docentes, pueden
ayudarles amejorar su trato y comunicacion con sus amigos y comparieros de trabajo.
Por otro lado, en la utilidad metodologica, se describe € proceso de desarrollo de
disefio cuasi - experimental como aporte para la comunidad cientificay a su vez se
utiliza la escala de clima labora (Sonia Palma Carrillo) que evalla la percepcion
favorable o desfavorable que tiene el docente frente a su comunidad educativa.

L as hipétesis que se derivan de la problematica son:

Hi= Laaplicacién de un programa de comuni cacién asertiva mejora significativamente
el nivel de climalaboral del persona docente de la Institucion Educativa Emblemética

“San Juan” del distrito de Trujillo.

Ho= La aplicacién de un programa de comunicacion asertiva no mejora el nivel de
clima laboral del personal docente de la Institucion Educativa Emblematica “San Juan”
del distrito de Trujillo.

El objetivo general que se plantea en esta investigacion es mejorar € climalaboral de
la Institucion Educativa Emblematica “San Juan” del distrito de Trujillo a partir de la

aplicacion de un programa de comunicacion asertivaa persona docente.
L os objetivos especificos son:

Identificar e nivel de autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicaciony condicioneslaborales queregistrael persona docente, antesy después,

de aplicar un programa de comunicacion asertiva mediante pretest y postest.
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2.1

METODO

En este trabajo investigativo se utiliza el método cuantitativo. Para Naupas, Mgjia,
Novoa y Villagomez (2011, p.69) “este método usa la recopilacion de informacion y
Su posterior tratamiento para dar respuesta a los planteamientos del trabgo
investigativo y comprobar hipotesis, asimismo mide variables mediante instrumentos
confiables, mediante de la estadistica descriptiva e inferencial”.

Disefio deinvestigacion.

El disefio es cuasi experimental, dada la naturaleza de lainvestigacion, con preprueba-
postprueba en dos grupos con dos mediciones (pre-test y post-test) segun la propuesta
de Carrasco (2017).

Se propone € esquema:

Grupo Pre-prueba Tratamiento Post-prueba
G.E. 01 X 02
G.C 01 02
Donde:

Ge: Docentes de la Institucion Educativa Emblematica “San Juan”.

01: Nivel de clima laboral antes de la aplicacion del programa de comunicacion
asertiva.

X: Programa de comunicacion asertiva.

02: Nivel de clima laboral después de la aplicacion del programa de comunicacion

asertiva

Gc: Docentes de la Institucién Educativa Divino Maestro
01: Nivel de climalabord
02: Nivel de climalabord
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2.2.

Variables, operacionalizacion
2.2.1. Variables

V. independiente: Programa de comunicacion asertiva

Para Mayte (2013b) un programa en € sector de la educacion es definido como una

serie de procedimientosy actividades coordinadas previamente que, puestas en marcha

en un determinado tiempo consiguen su propdsito académico.

Dimensiones;

Capacidad para establecer relaciones
Capacidad parala comunicacion
Capacidad paralaresolucion de conflictos

Capacidad para el manegjo de emociones

V. dependiente: Climalaboral

Perspectiva sobre factores relacionados a entorno de trabgjo; constituye €l diagndstico

gue determina conductas que prevén y corrigen y se necesitan para que € desempefio

de los colaboradores sea Optimo y pueda robustecer e funcionamiento de la

organizacion. (Palma, 2004c)

Dimensiones:

D 1: Autorrealizacion

D 2: Involucramiento Laboral
D 3: Supervision

D 4: Comunicacion

D 5: Condiciones Laborales
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2.2.2. Operacionalizacion de variables

2.2.3. Cuadro 1. Variable independiente. Programa de comuni cacion asertiva

Escalade
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores L
medicion
Remor, (2013b) la| El programa de comunicacion - Participaen actividades grupales
comunicacion asertiva | asertiva en una herramienta
s refiere a las | pedagogica que pretende | Hebilidedes para | - Muestra respeto y tolerancia en grupos de
conductas que resultan | desarrollar actividades de como | relacionarse trabajo
efectivas para que los | uno uede comunicar  sus :
. para q . _p . - Se adapta a nuevos trabajos
interlocutores expresen | sentimientos y pensamientos de
Independiente y muesiren sUs ideas, | forma honesta y edecuada, sin - Expresa sentimientosy emociones al momento
ser.wtl mentos, . demostrgr sum.|5|on ni de comunicarse
Programa de objetivos,  intereses, | conformismo, considerando las | Habilidades para
comunicacion voluntades y vaores | conductas no verbales en e | comunicarse - Sabe esperar e momento adecuado para
unicac personales. momento de expresarnos asi como comunicarse
asertiva el manejo de capacidades para las

buenas elaciones, la
comunicacion, la resolucién de
conflictos y e mango de
emoaciones € que sera evaluado a
partir de unalista de cotejo.

- Semuestra seguro al momento de comunicarse

Habilidades para
resolver conflictos

- Se mantiene tranquilo cuando escucha
opiniones divergentes ala suya.

- Resalta las fortalezas de sus comparieros de
trabajo

Habilidades para
manejar
emociones

- Sabe controlarse emocionalmente frente a
situaciones dificiles

- Reacciona con toleranciay serenidad frente a
las criticas y observaciones a su trabgjo.

Fuente: Remor, B. (2013). Empatia. Bogota, Colombia: Editor Delta Publicaciones.
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Cuadro 2. Variable dependiente: Clima laboral

) L L ) ) ) i Escalade
Variable Definicion conceptual Definicidn operacional Dimensiones Indicadores L
medicién
Desarrollo persona
El clima laboral se define | EI  clima laboral se | Autorrealizacion Reconocimiento como profesionales
como la apreciacion y | manifiesta a través de las S _ _
evaluacion de | dimensiones  siguientes: Participacion en lainnovacion
caracteristicas del entorno | Autorrealizacion, ol -
en € que trabgjan en una | Involucramiento Laboral, nvolucramiento Compromiso profesional
o . L, Laboral
organizacién, la cua sirve | Supervision,
C9m° d'ag‘f‘cfs"co para ComL.m.' cacion y Apoyo y capacitacion de |los superiores
orientar actividades que | Condiciones laborales, a
Dependiente | OPtimicen el | cuyos resultados se aplico | Supervision Conocimiento de las obligaciones Ordinal
funcionamiento de la| laEscalade ClimaLabora
organizacion CL-SPC de Palma, S Trato equitativo
(2004.
ClimaLabora | (Pama, 2004d). Fluidez y celeridad de informacion

Comunicacion

Actitudes socioafectivas

Superacién de dificultades

Condiciones Laborales

Ambiente de colaboracion
Motivacién profesional
Remuneracion por desempefio

Disposicion de materiales

tecnoldgicas.

y herramientas

Fuente. Palma, S. (2004) Escala de Clima Laboral CL-SPC. Primera Edicion. Lima. percepcion
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Pablacién

Conglomerado de la totalidad de los elementos involucrados en la investigacion.
Manifestar que constituye todos los elementos susceptibles de tomar como muestra
(Fracicacitado en Bernal, 2010a)

Para |a presente investigacion, fue conformada por docentes con nombramiento y los
docentes por contrato, que suman un tota de 121, de la Ingtitucion Educativa
Emblematica San Juan, del distrito de Trujillo, en € cua se selecciond a 30 docentes
de esta institucion; asi como 30 docentes de la I.E. “Divino Maestro”, distrito de La

Esperanza.

Las principales caracteristicas de la poblacion es que los docentes son de condicién
econdémica de mediay baja; residen en el distrito de Trujillo 0 provienen de provienen
de localidades al edafias.

Cuadro 1. Docentes de lal.E.E San Juan.

) Sexo
Area académica Total de Porcentaje
M F docentes

Matematica 5 4 9 10%
Comunicacion 3 5 8 9%
Inglés 6 3 9 10%
Artey cultura 1 5 6 7%
Ciencias sociales 2 5 7 8%
Desarrollo personal, ciudadaniay civica 3 6 9 10%
Educacion Fisica 5 2 7 8%
Educacion Religiosa 4 4 8 9%
Cienciay tecnologia 8 2 10 11%
Educacién parae Trabajo 5 3 8 9%
Tutoriay orientacion educativa 3 7 10 11%
Total 45 | 46 91 100%

Fuente: Lista de profesores del nivel secundaria de la I.E.E “San Juan”
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2.4.

2.3.2. Muestra

Porcion seleccionada entre los elementos de la poblacion, de la que se recopila
informacion para aplicar e instrumento de esta investigacion y la observacion de las
variables que constituyen el objeto de trabajo (Bernal, 2010b)

De esta poblacion se tomara una muestra i ntencionada conformada por 30 docentes.

Para el grupo control se consideraran 30 docentes de la |.E. Divino Maestro, teniendo

en cuenta los mismos criterios.

Muestreo

El muestreo es no probabilistico intencional de caréacter censal. Segun Zarcovich
(2005) este muestreo generalarecopilacion de informacion todos | os elementos acerca
de las interrogantes, unidades, que conforman el objetivo del censo. Los datos se
recopilan en una muestra que representa méas del 30% de la poblacion, para este caso

30 docentes
Criteriosdeinclusiéon y exclusion

Criterios deinclusién

- Los docentes nombrados y contratados.

- Los docentes asistentes a los talleres en que se apliquen las herramientas de
recoleccién de datos.

Criterios de exclusion

- profesores que no contestan adecuadamente a los items propuestos en los
instrumentos de recol eccion de datos.

- Docentes que no asisten alas sesiones consideradas en el programa.

Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos
2.4.1. Técnicas

Formas o procedimientos que emplea e investigador para la recopilacion la

informaci6n importante a este trabgj 0.

Asimismo, se puede enfatizar que estas técnicas de recojo de informacion son las

variadas formas de conseguir |os datos materia de estudio. (Arias, 2006)
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24.2.

2.5.

| nstrumentos

A. Cuestionario sobreclimalaboral

La escala de CL-SPC fue elaborada por la psicologa Sonia Paima Carrillo como
producto de su actividad docente e investigadora en la Facultad de Psicologia de

laUniversidad Ricardo PaAmade Lima.

Es una herramienta disefiada mediante la técnica de Likert. Esta compuesta por 50
items en su version final, los cuales evallan la variable Clima Laboral definida
desde e punto de vista operaciona como la perspectiva gue tienen los docentes
respecto asu ambientelaboral y en funcion afactores vinculados alas dimensiones
de: autorrealizacion, involucramiento, supervision, comunicacion y condiciones

laborales que facilitan su tarea.

L os puntajes de esta escala se describen asi:
Total de puntagje 250

Escalade 1 a5 puntos

50 puntos por dimension.

Confiabilidad
ParaDonald (1978), es una prueba estadistica que establece la exactitud y consistencia

de la herramienta de recol eccion de datos.

Validacién

En e caso de la escala de clima laboral fue validada por la psicologa Sonia Palma

Carrillo como parte de sus actividades de docente de la Universidad Ricardo Palma
(Lima, Peru).

M éodos de andlisis de datos

25.1. Analisisdescriptivo

En lainvestigacion sellevara a cabo €l siguiente analisis descriptivo:

v

v
v
v

Se aplico € instrumento de medicion ala muestra de estudio.
Se construy tablas de frecuencias absolutas y relativas porcentual es.
Se construyo figuras estadisticas.

Se realizd larespectiva descripcion de las figuras estadisticas.
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2.5.2. Andlisisinferencial

En la investigacion se utiliz6 la prueba distribucion normal. Del mismo modo se
determind la prueba de hipotesisa utilizar con lafinalidad de determinar si €l programa
de comuni cacion asertiva mejora significativamente el climalabora del.E.E San Juan

de Tryjillo, paraestecaso la T Student y U de Mann Withney.
2.6. Aspectos éticos

En laformulacion de la presente investigacion se tuvo en cuenta:
- Conservar en reserva alos sujetos muestrales consultados.
- Serespet6 en todo momento lainformaci on recopiladacitando atodos|os autores
en referencias.

- No se manipul 6 los datos de manera deliberada.
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RESULTADOS

3.1. Descripcion deresultados

3.1.1. Descripcion deresultados segun la variable dependiente

Tabla 1. Nivelesdela variable Clima laboral en e pretest y postest del grupo

experimental y grupo control.

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
Nivel Pretest Post test Pretest Post test
N° % N° % N° % N° %
Muy
0 0 19 63.3 2 6.7 2 6.7
favorable
Favorable 4 13.3 9 30 12 40 12 40
Media 19 63.3 2 6.7 10 33.3 12 40
Desfavorable 2 6.7 0 0 4 13.3 3 10
Muy
16.7 0 0 2 6.7 1 3.3
desfavorable
Tota 30 100 30 100 30 100 30 100

Nota. Elaborado a partir de la Base de datos de la Escala de climalaboral .
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Figura 1l Nivelesdelavariable Climalaboral en d pretest y postest del grupo experimental
y grupo control.
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I nterpretacion

EnlaTablaly Figural se apreciaque los niveles de lavariable Climalaboral parael
grupo experimental en e pre test son: muy desfavorable 16.7%, desfavorable 6.7%;
media, 63.3%; favorable, 13.3%; y muy favorable, 0%. Luego de la aplicacion del
Programa de comunicacion asertiva para mejorar € clima laboral, los resultados
obtenidos en e post test demuestran una mejora notable logrando los resultados
siguientes. el 63.3% se ubicaen e nivel muy favorable; 30% en el nivel favorable; y
6.7%, en € nivel medio.

En el grupo control se apreciaquelos porcentgesreferentesalavariable Climalaboral,
en € pre test son: muy desfavorable 6.7%, desfavorable 13.3%; media, 33.3%;
favorable, 40%; y muy favorable, 6.7%; mientras que en €l post test, muy desfavorable
3.3%, desfavorable 10%; media, 40%; favorable, 40%; y muy favorable, 6.7%.

3.1.2. Descripcién deresultados a nivel de dimensiones

3.1.2.1. Resultados de la dimensién Autorrealizacion

Tabla 2. Niveles de la dimension Autorrealizacion en €l pre test y pos test del grupo

experimental y grupo control.

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
Nivel Pre test Post test Pre test Post test

N° % N° % N° % N° %
Muy favorable 0 0 19 633 2 6.7 1 3.3
Favorable 3 10 9 30 15 50 13 434
Media 20 66.7 2 6.7 9 30 12 40
Desfavorable 2 6.7 0 0 2 6.7 3 10
Muy desfavorable 5 16.7 0 0 2 6.6 1 3.3
Total 30 100 30 100 30 100 30 100

Nota. Elaborado a partir de |la Base de datos de la Escala de climalaboral
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Figura 2 Niveles de la variable Autorrealizacion en e pre test y pos test del grupo
experimental y grupo control.

I nterpretacion

En la Tabla 2 y Figura 2 se aprecia que los porcentgjes de la dimension
Autorrealizacion parael grupo experimental en e pretest son: muy desfavorable 6.7%,
desfavorable 6.7%; media, 66.7%; favorable, 10%; y muy favorable, 0%. Luego de la
aplicacion del Programa de comunicacion asertiva para mejorar € clima laboral, 1os
resultados obtenidos en e post test demuestran una mejora notable logrando los
resultados siguientes. el 63.3% se ubica en el nivel muy favorable; 30% en € nivel
favorable; y 6.7%, en € nivel medio.

Con respecto a grupo control se aprecia que los porcentgjes de la dimension
Autorrealizacion, en €l pretest son: muy desfavorable 6.6%, desfavorable 6.7%; media,
30%; favorable, 50%; y muy favorable, 6.7%; mientras que en e post test, muy
desfavorable 3.3%, desfavorable 10%; media, 40%; favorable, 43.4%; y muy
favorable, 3.3%.
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3.1.2.1. Resultados de la dimensién I nvolucramiento labor al

Tabla 3. Niveles de la dimension Involucramiento laboral en € pretest y pos test del grupo
experimental y grupo control.

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
Nivel Pre test Post test Pre test Post test

N° %  N° % N° % N° %
Muy favorable 0 0 20 66.7 2 6.7 1 3.3
Favorable 5 16.7 8 267 10 333 9 30
Media 19 63.3 2 6.6 11 36.7 13 433
Desfavorable 2 6.7 0 0 4 13.3 5 16.7
Muy desfavorable 4 13.3 0 0 3 10 2 6.7
Total 30 100 30 100 30 100 30 100

Nota. Elaborado a partir de la Base de datos de |la Escalade climalaboral .
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Figura 3 Niveles de la dimension Involucramiento laboral en €l pretest y postest del
grupo experimental y grupo control.
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I nter pretacion:

EnlaTabla3y Figura3 seapreciaquelos porcentajes deladimension Involucramiento
laboral para € grupo experimental en e pre test son: muy desfavorable 13.3%,
desfavorable 6.7%; media, 63.3%; favorable, 16.7%; y muy favorable, 0%. Luego de
laaplicacion del Programa de comunicacion asertiva paramejorar e climalaboral, os
resultados obtenidos en e post test demuestran una mejora notable logrando los
resultados siguientes: e 66.7% se ubica en € nivel muy favorable; 26.7% en € nivel
favorable; y 6.6%, en € nivel medio.

Con respecto a grupo control se aprecia que los porcentgjes de la dimensién
Involucramiento laboral, en € pre test son: muy desfavorable 10%, desfavorable
13.3%; media, 36.7%; favorable, 33.3%; y muy favorable, 6.7%; mientras que en €
post test, muy desfavorable 6.7%, desfavorable 16.7%; media, 43.3%; favorable, 30%;
y muy favorable, 3.3%.

3.1.2.2. Resultados de la dimensién Supervision

Tabla 4. Niveles de la dimension Supervisién en e pre test y pos test del grupo
experimental y grupo control.

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
Nivel Pre test Post test Pretest Post test

N° % N° % N° % N° %
Muy
tavorable 0 0 18 60 2 6.7 3 10
Favorable 3 10 10 333 12 40 14 46.7
Media 20 66.6 2 6.7 11 36.7 12 40
Desfavorable 2 6.7 0 0 5 16.7 1 3.3
Muy
desfavorable 5 16.7 0 0 0 0 0 0
Total 30 100 30 100 30 100 30 100

Nota. Elaborado a partir de |la Base de datos de la Escala de clima laboral
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Figura 4 Niveles dela Supervision en el pretest y postest del grupo experimental y grupo
control.

I nter pretacion:

EnlaTabla4y Figura 4 se aprecia que los porcentges de la dimension Supervision
para e grupo experimental en el pre test son: muy desfavorable 16.7%, desfavorable
6.7%; media, 66.6%; favorable, 10%; y muy favorable, 0%. Luego de la aplicacion del
Programa de comunicacion asertiva para meorar € clima laboral, los resultados
obtenidos en € post test demuestran una mejora notable logrando los resultados
siguientes. el 60% se ubica en el nivel muy favorable; 33.3% en € nivel favorable; y
6.7%, en €l nivel medio.

Con respecto a grupo control se aprecia que los porcentajes de la dimensién
Supervision, en e pre test son: muy desfavorable 0%, desfavorable 16.7%; media,
36.7%; favorable, 40%; y muy favorable, 6.7%; mientras que en e post test, muy
desfavorable 0%, desfavorable 3.3%; media, 40%; favorable, 46.7%; y muy favorable,
10%.
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3.1.2.3. Resultados de la dimensién de Comunicacion

Tabla 5. Niveles de la dimension Comunicacion en € pre test y pos test del grupo
experimental y grupo control.

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
Nivel Pre test Post test Pre test Post test

N° %  N° % N° % N° %
Muy favorable 0 0 20 66.6 2 6.7 0 0
Favorable 5 16.7 8 267 12 40 14 46.7
Media 18 60 2 6.7 11 36.7 13 43.3
Desfavorable 2 6.6 0 0 4 133 2 6.7
Muy desfavorable 5 16.7 0 0 1 3.3 1 3.3
Tota 30 100 30 100 30 100 30 100

Nota. Elaborado a partir de la Base de datos de la Escala de clima laboral
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Figura 5 Niveles de la dimensién Comunicacién en € pre test y pos test del grupo
experimental y grupo control.
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I nter pretacion:

EnlaTabla5y Figura5 se aprecia que los porcentgjes de la dimension Comunicacion
para e grupo experimental en el pre test son: muy desfavorable 16.7%, desfavorable
6.6%0; media, 60%; favorable, 16.7%; y muy favorable, 0%. Luego de la aplicacion del
Programa de comunicacion asertiva para mejorar € clima laboral, los resultados
obtenidos en e post test demuestran una mejora notable logrando los resultados
siguientes. el 66.6% se ubicaen e nivel muy favorable; 26.7% en €l nivel favorable;
y 6.7%, en € nivel medio.

Con respecto a grupo control se aprecia que los porcentgjes de la dimensién
Comunicacién, en e pretest son: muy desfavorable 3.3%, desfavorable 13.3%; media,
36.7%; favorable, 40%; y muy favorable, 6.7%; mientras que en € post test, muy
desfavorable 3.3%, desfavorable 6.7%; media, 43.3%; favorable, 46.7%; y muy
favorable, 0%.

3.1.2.4. Resultados de la dimension de Condiciones laborales

Tabla 6. Niveles de la dimensién Condiciones laborales en € pre test y pos test del grupo

experimental y grupo control.

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
Nivel Pretest Post test Pre test Post test

N° % N° % N° % N° %
Muy favorable 0 0 18 60 2 6.7 5 16.7
Favorable 4 133 10 333 11 36.6 10 333
Media 18 60 2 6.7 8 26.7 10 333
Desfavorable 2 6.7 0 0 5 16.7 4 134
Muy desfavorable 6 20 0 0 4 13.3 1 3.3
Total 30 100 30 100 30 100 30 100
Nota. Elaborado a partir de |la Base de datos de la Escala de clima laboral
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Figura 6 Niveles de la dimension Condiciones laborales en € pretest y postest del grupo
experimental y grupo control

Interpretacion:

EnlaTabla6 y Figura 6 se aprecia que los porcentajes de la dimension Condiciones
laborales para € grupo experimental en € pre test son: muy desfavorable 20%,
desfavorable 6.7%; media, 60%; favorable, 13.3%; y muy favorable, 0%. Luego de la
aplicacion del Programa de comunicacion asertiva para mejorar € clima laboral, los
resultados obtenidos en & post test demuestran una mejora notable logrando los
resultados siguientes. el 60% se ubica en & nivel muy favorable; 33.3% en €l nivel
favorable; y 6.7%, en € nivel medio.

Con respecto a grupo control se aprecia que los porcentgjes de la dimension
Condiciones laborales, en e pre test son: muy desfavorable 13.3%, desfavorable
16.7%; media, 26.7%; favorable, 36.6%; y muy favorable, 6.7%; mientras que en €
post test, muy desfavorable 3.3%, desfavorable 13.4%; media, 33.3%; favorable,
33.3%; y muy favorable, 16.7%.
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Tabla 7. Medidas estadisticas de |os puntajes obtenidos en € pretest y postest, delas
dimensiones del clima laboral en e grupo control y experimental .

Desviacion Desv. Error
Media N Estandar promedio
Clima laboral Pre 114,8000 30 37,82209 6,90534
experimental
Post 203,3000 30 23,12955 4,22286
experimental
Pre control 144,4667 30 38,72425 7,07005
Postcontrol ) /5 2667 30 30,84883 563220
Autorrealizacion Pre 22,4000 30 7,65912 1,39836
experimental
Post 40,9000 30 4,40493 80423
experimental
Pre control 30,1000 30 8,27272 1,51039
Post control 29,3000 30 723569 1,32105
Involucramiento pre 23,6333 30 8,13457 1,48516
experimental
laboral
Post 41,1333 30 4,69580 85733
experimental
Pre control 28,2667 30 8,98249 1,63997
Post control 26,9000 30 785801 1,43467
Supervision Pre 22,9333 30 8,03841 1,46761
experimental
Post 40,6000 30 5,24963 95845
experimental
Pre control 29,5667 30 7,55067 1,37856
Post control 32,4333 30 6,45239 1,17804
Comunicacion pre 23,3667 30 7,85859 1,43478
experimental
Post 40,6333 30 4,80290 87688
experimental
Pre control 20,3333 30 757643 1,38326
Post control 29,8000 30 621677 1,13502
Condiciones Pre 22,4667 30 8,04184 1,46823
experimental
laborales Post
. 40,0333 30 5,65980 1,03333
experimental
Pre control 27,2000 30 10,37703 1,89458
Post control 30,8333 30 9,10507 1,66235

I nterpretacion

De la tabla, se puede apreciar que € clima laboral, en € grupo control aumento
levemente de 144.5 puntos a 149.3; mientras que el grupo experimental, obtuvo en €l
pre test un puntaje medio de 114.8 con una variabilidad de £37.8 y en €l post test
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aument6 a un puntagje medio de 203.3 con una variabilidad de +23.1. Asi mismo se
puede apreciar € aumento obtenido en los puntgjes del grupo experimental, en las
dimensiones autorreaizacion, involucramiento, supervision, comunicacion vy
condiciones laborales del clima laboral, después de haber aplicado € programa de
comunicacion asertiva; mientras que en € grupo control, e aumento fue levemente en
las dimensiones supervision y condiciones laboraes, en € caso de las otras

dimensiones se mantuvo el mismo puntaje o se evidencié disminucion de puntgje.

Tabla 8. Prueba de normalidad de las diferencias del post test y € pre test, de las

dimensiones del clima laboral en el grupo control y experimental

Estadistico gl Sig.
Clima laboral en el grupo experimental (Pos test ,929 30 ,048
— Pre test)
Clima laboral en el grupo control (Pos test — Pre ,915 30 ,020
test)
Autorrealizacion en el grupo experimental (Pos ,959 30 ,299
test — Pre test)
Autorrealizacion en el grupo control (Pos test — ,909 30 ,014
Pre test)
Involucramiento laboral en el grupo ,948 30 ,145
experimental (Pos test — Pre test)
Involucramiento laboral en el grupo control (Pos ,909 30 ,014
test — Pre test)
Supervision en el grupo experimental (Pos test ,922 30 ,031
— Pre test)
Supervisién en el grupo control (Pos test — Pre ,837 30 ,000
test)
Comunicacion en el grupo experimental (Pos ,956 30 ,250
test — Pre test)
Comunicacion en el grupo control (Pos test — ,931 30 ,053
Pre test)
Condiciones laborales en el grupo experimental ,915 30 ,020
(Pos test — Pre test)
Condiciones laborales en el grupo control (Pos ,948 30 ,147

test — Pre test)

De latabla 8, se puede apreciar que las diferencias de los puntges obtenidos entre €l
pre test y pos test, de la variable clima labora no siguen una distribucién normal en

ambos grupos(sig<0.05), por |o que su demostracion de hipotesis se realizara mediante
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la pruebas no paramétrica U de Mann Withney; en la dimension autorrealizacion,
involucramiento laboral y supervision, se observa que solo cumplen lanormalidad las
diferencias del grupo experimental y no las del grupo control, indicando que la
demostracion de hipotesis se debe trabajar con prueba no parameétrica; en ladimension
comunicacion se observa que en ambos grupos si cumplen la distribucion normal
(sig>0.05), por lo que esta dimension sera evaluada con la prueba T-Student; Asi
mismo para la dimension condiciones laborales como sdlo el grupo control cumple la

normalidad, la hipétesis seratrabajada con laprueba U de Mann Witney.

Tabla 9. Prueba de normalidad de los puntajes obtenidos en € pre test y el postest de

las dimensiones del clima laboral en e grupo control y experimental.

_ _ _ Shapiro-Wilk
Variabley dimensionesGrupo

Estadistico o] Sig.

Climalaboral Pretest del grupo ,920 30 ,027
experimental

Pos test del grupo ,751 30 ,000
experimental

Pretest del grupo control ,955 30 ,233

Pos test del grupo control ,935 30 ,066

Autoredizacion Pretest del grupo ,923 30 ,031
experimental

Pos test del grupo 821 30 ,000
experimental

Pretest del grupo control ,908 30 ,013

Pos test del grupo control ,942 30 ,105

Involucramiento Pretest del grupo ,920 30 ,026
laboral experimental

Pos test del grupo ,854 30 ,001
experimental

Pretest del grupo control ,916 30 ,022

Pos test del grupo control ,960 30 ,301

Supervision Pre test del grupo ,921 30 ,029
experimental

Pos test del grupo ,903 30 ,010
experimental

Pretest del grupo control ,948 30 ,145

Pos test del grupo control ,937 30 ,078
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Comunicacion Pretest del grupo ,913 30 ,018
experimental
Pos test del grupo ,823 30 ,000
experimental
Pretest del grupo control ,928 30 ,045
Pos test del grupo control ,864 30 ,001
Condiciones laborales Pretest del grupo ,881 30 ,003
experimental
Pos test del grupo ,887 30 ,004
experimental
Pretest del grupo control ,935 30 ,068
Pos test del grupo control ,966 30 436

Delatabla9, se puede apreciar que |os puntajes obtenidos en el pretest y pos test, del

grupo experimental, de lavariable climalabora no siguen unadistribucion normal en

ambos grupos(sig<0.05), y en el grupo control tanto & pretest y e post test s sigue

una distribucién normal; en la dimensién autorrealizacion e involucramiento laboral,

se observa que sélo cumplen la normalidad los post test del grupo control (sig>0.05)

; en la dimension supervision del pre test y post test del grupo experimental no

cumplen con la normalidad (sig>0.05); en la dimension comunicacion tanto en el

grupo control y experimental lospuntgesdel prey postest no cumplen lanormalidad

(sig<0.05), finalmente en ladimensién condiciones |abora es en €l grupo experimental

en € prey postest no cumplen lanormalidad , mientras que en € pretest y post test

del grupo control si cumplen lanormalidad (sig>0.05)

3.3. PruebasdeHipotesis

Ho: Avance (Post — Pre test) del grupo control = Avance del grupo experimental en
la dimensidn comunicacion.

H1: Avance (Post — Pre test) del grupo control # Avance del grupo experimental
en la dimension comunicacion.
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Tabla 10. Prueba T- Student para comparar e avance obtenido entre el grupo control y

el grupo experimental en la dimension comunicacion ddl clima laboral.

Prueba
de
Levene de
igualdad prueba t para la igualdad de medias
95% de
intervalo de
confianza de la
Sig. Diferenci Super
F Sig. t al (bilateral a de Inferior i or
Se asumen varianzas 3,183 ,080 7,791 58 ,00 16,80 12,48 21,12
iguales
No se asumen 7,791 53,060 ,00 16,80 12,48 21,12

varianzas iguales

Enlatabla 10, se puede apreciar mediante |a prueba T-Student que existen diferencias
significativas (Sig<0.05) entre los avances obtenidos en € grupo control comparado
con los avances obtenidos del grupo experimental, por 1o que se puede determinar que
el programa, ha influenciado significativamente, megorando los resultados de la

dimension comunicacién del climalaboral.
Ho: Avance (Post — Pretest) del grupo control = Avance del grupo experimental en la
dimensién involucramiento laboral, supervision y condiciones laborales.

H1: Avance (Post — Pretest) del grupo control # Avance del grupo experimental en la
dimensién involucramiento laboral, supervision y condiciones laborales.

Tabla 11. Prueba U de Mann-Whitney para comparar € avance obtenido entre el grupo
control y e grupo experimental en la en las dimensiones del clima laboral.

Involucramiento Condiciones
Autorrealizacion laboral Supervision laborales
U de Mann-Whitney 71,500 66,500 102,500 166,000
W de Wilcoxon 536,500 531,500 567,500 631,000
VA -5,606 -5,684 -5,153 -4,207
Sig. asintotica(bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
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Delatabla 11, se puede apreciar que debido a que uno de los avances (Post test —
pre test) ya sea grupo control 6 experimental, en las dimensiones autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision y condiciones laborales, no cumplian con la
normalidad (sig<0.05) , tal como se aprecia en la tabla 8, motivo por el cual, se
procedié a demostrar la hipoétesis, mediante la prueba U de Mann-Whitney ,
observandose que existen diferencias significativas (sig<0.05) entre los avances
obtenidos del grupo control comparado con los avances del grupo experimental, por
lo que se puede determinar que el programa de comunicacion asertiva, hainfluenciado
en los resultados de las dimensiones autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision y condiciones laborales. Asi mismo mediante la prueba se demuestra la
hipétesis que e programa de comunicacion asertiva ha influenciado, mejorando
significativamente (sig<0.05) & puntaje de clima laboral.

Ho: Pretest del grupo control = pre test del grupo experimental de lavariable clima
laboral.

H1: Pretest del grupo control # pre test del grupo experimental de la variable clima
laboral.

Tabla 12. Prueba U de Mann-Whitney para evaluar los puntajes del pretest del grupo
experimental y €l pretest del grupo control en la variable clima laboral.

Clima laboral

U de Mann-Whitney 241,500
W de Wilcoxon 706,500
z -3,083
_Sig. asintdtica (bilateral) ,002

a. Variable de agrupacién: Grupo

De la tabla 12, se puede apreciar que paralademostracién de la hipdtesis se utilizd
la prueba U de Mann-Whitney, debido aque el pretest del grupo experimental no
cumpliacon ladistribucién normal (sig = 0.027), tal como como se apreciaen latabla
9. Observandose ademés que si existen diferencias significativas (Sig<0.05) entre
los puntajes del grupo control y grupo experimental, obtenidos en € pretest o antes
de la aplicacién del programa, es decir los grupos han iniciado en condicione
diferentes, tal como se puede apreciar en latabla 7 , donde se observa que € grupo
control en promedio inicié en mejores condiciones que el grupo experimental .
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Tabla 13. Prueba de Wilcoxon para evaluar |1os avances obtenidos en |os puntajes de clima
laboral del grupo experimental y del grupo control.

Pre test — Post test  Pre test — Post test Grupo

Grupo experimental control
z -4,682° -,790P
_Sig. asintdtica (bilateral) ,000 430

a. Prueba de Wilcoxon de los rangos con signo
b. Se basa en rangos positivos.

De la tabla 13, se puede apreciar en e grupo experimental, mediante la prueba
Wilcoxon, que existen diferencias significativas (z = -4.682, Sig<0.05) entre los
puntajes de clima laboral obtenidos en el pretest y postest , comprobandose quela
aplicacion del programa, ha contribuido significativamente en €l clima labora del
grupo experimental. Asi mismo, al verificar el avance obtenido en & grupo control, se
puede apreciar que también no existe diferencias significativas entre los puntgjes del
pretest y post et del grupo control (Z=-0.790, Sig>0.05), lo que nosindicaque &l grupo
control no hatenido mejoras significativas.

Tabla 14. Prueba U de Mann-Whitney para comparar diferencias entre los avances del
grupo experimental y los avances del grupo control

Climalaboral
U de Mann-Whitney 80,000
W de Wilcoxon 545,000
Z -5,471
Sig. asintotica(bilateral) ,000

De latabla 14, se puede apreciar mediante la prueba U de Mann-Whitney que existen
diferencias significativas (Sig<0.05) entre los avances obtenidos en el grupo control y
los avances del grupo experimental, por |o que se puede comprobar que, al comparar
los avances 0 mejorias del clima laboral, & grupo experimental han sido

significativamente superiores.
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V. DISCUSION

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar en qué nivel el desarrollo de un
programa de comunicacion asertivainfluye en € climalaboral delal.E. Emblematica
San Juan de Trujillo. Paraconseguirlo, se desarrollaron 10 tall eres orientados amejorar
las relaciones interpersonal es, base de un adecuado climalaboral, € cua fue evaluado
mediante laescalade climalaboral elaborada por lainvestigadora Sonia Palma Carrillo
dentro de su actividad como docente de la Facultad de Psicologia de la Universidad

Ricardo PaAmade Lima.

La hipdtesis planteada en este estudio es que La aplicacion de un programa de
comunicacion asertiva permite mejorar significativamente €l nivel de climalaboral del
personal docente de la Institucion Educativa Emblematica “San Juan”. Al realizarse el
respectivo andlisis estadistico, se evidenciaron una serie de resultados que apoyan la
hipétesis formulada, 10s cual es tienen un soporte tedrico y experiencial que refuerzan

laimportancia de este estudio.

Los resultados obtenidos demuestran una mejora significativa en e clima laboral
docente de la I.E San Juan luego de haber aplicado € Programa de comunicacion
asertiva. Estos resultados se relacionan con € estudio realizado por James (2017) quien
aplicd un programade habilidades comunicativas, entre estaslaasertividad, le permitid
optimizar €l grado de desarrollo del climaorganizacional delostrabajadoresdel IESTP
Utcubamba de Bagua Grande; asimismo corrobora los resultados de Calixto (2016)
quien aplico e Programa La Con, cuyo plan de actividades influy6 significativamente
en el mejoramiento del climainstitucional del ISPP Teodoro Pefial ozaen Chupaca; por
otro lado, se encuentran semejanzas con € estudio de Calvo (2014) quien aplico una
estrategia de gestion educativa, basada en la comunicacion, quien determind unamejor
funcionalidad de grupo institucional luego de su aplicacion; también se ha verificado
coincidencias con € trabajo de Quintana (2019) realizado en € distrito de Jaén quien
planted un programa de ocho sesiones en temas basados en la comunicacion efectiva

logrando resultados positivos.

Cuando se habla de asertividad se refiere ala habilidad que expresa, valoray relaciona
de manera adecuada a los sujetos. En el ambito educativo, desarrollar la asertividad
entre |os col egas garantizara un mejor trabajo de equipo, favoreciendo € climalaboral,
la armonia que debe existir en las relaciones profesionales. Un aspecto importante que
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se debe considerar en €l trabajo pedagogico es e climafavorable entre colegas, |o que
redundard, a su vez, en beneficio de los estudiantes. En este sentido, € clima laboral

tiene varias aristas que deben integrarse entre si para obtener resultados satisfactorios.

La relacion entre educadores implica comprender las expectativas del otro para mirar
hacia un mismo objetivo, todo un desafio puesto que los docentes, de por si, generan
rencillas o crean celos profesionales, sin embargo, es posible encausar dichas
expectativas, motivaciones, aegrias, desmotivaciones, iras, entusiasmo y otras

emociones que pudieran surgir entre ellos.

Laaplicacion del Programa de comunicacion asertiva para mejorar € climalabora en
la Institucion Educativa Emblematica “San Juan” Trujillo tuvo resultados positivos,
como se puede observar |os resultados en | as diferentes dimensiones del programa. En
términos generales, luego de aplicar € programa, €l climalaboral entre los docentes de
la muestra, mejoré considerablemente: 63.3% muy favorable y 30% en € nive

favorable.

La autorrealizacion, la primera dimension de la escala, cuyos resultados fueron
notablemente significativos, se refiere precisamente a la capacidad para sentirse
realizado plenamente en € desarrollo de una actividad, la cua serdmucho llevaderasi
se hace con satisfaccién después de haber cubierto |as otras necesidades basicas. En la
escalade Maslow, el ultimo nivel alcanzable es el dela autorrealizacion, € trabajador,
en este caso el docente buscara la prosperidad a nivel individual y debe convertirse en
un experto en lo que desarrolla en su centro de labores, en este caso €l climalabora es
el centro educativo en el que por més dificil que sea su tarea o € entorno en € que se
desenvuelve, para ello los directivos de la institucion debe ser consciente de que €
docente es capaz de promover y crear ideas para meorar la organizacion, por tanto
debe proporcionarle una situacion adecuada para que € trabajador pueda liberar su

potencial.

Por otro lado, la dimensién de involucramiento laboral, en la que se obtuvo un
incremento considerable después de desarrollar e programa de comunicacion asertiva
se puede definir apartir de lo planteado por Owusu Y aw (1999) quien sefiala que para
obtener resultados mediante las estrategias de involucramiento y optimizacion del
talento humano se debe tener en cuenta e empleo de un sistema efectivo de
comunicacion. Este autor toma como referencia algunas de las experiencias de Japén
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cuyas empresas, para que obtengan la calificacion de organizacién mundial, deben
demostrar €l aprovechamiento de la capacidad de su talento humano, sobre todo, en €

trabajo de equipo, cuya base es |la comunicacion.

Otra de las dimensiones que obtuvo notable incremento después de la aplicacion del
programa de comunicacion asertiva fue la de Supervision, vista esta como la
percepcién del control de las actividades que desarrollan en la institucion educativa.
Hay que entender que esto depende que cémo se planifican las actividades y de cuan
efectivo es €l trabajo docente. Cuando no existe unacomunicacion asertiva, e climase
torna tenso y las relaciones entre supervisor y supervisado tienden a tensionarse mas
aln; sin embargo, esta percepcion cambia cuando las relaciones mejoran a través de
estrategias basadas en una comunicacion fluida 'y asertiva entre los integrantes de los
grupos sociales. Los resultados demuestran que la percepcion sobre esta dimension
cambia porque cambia también la relacion entre los actores educativos, en este caso
directivosy docentes. Una comunicacion basada en la asertividad significaunamejora

también en la actuacion de supervisoresy supervisados.

En cuanto ala dimensién de Comunicacion, se puede afirmar que es medular en este
programaya que justamente esta basada en uno de sus tipos: la comunicacién asertiva,
es decir, las formas de comunicacién formuladas para transferir informacion de forma
eficaz, aprovechando los factores inherentes al proceso de la comunicaciony a otros

externos, pero que influyen en su efectividad.

La comunicacion en las instituciones educativas es primordia para que sus actores
trabajen con eficiencia, ademas ayuda crear un entorno laboral agradable; por 1o que
contribuye a logro de los objetivos. Si en una institucién educativa existe una buena
relacion y una eficiente comunicaci0n no existen malentendidosy docentesy directivos
que forman parte de esta Ilegan a comprender su rol protagonico y, por consiguiente,

los resultados serén mejores.

El trabajo educativo implicatrabajo de equipo, por estarazon, € trabajo que serealiza
no es eficaz 0 muchas veces no se logran los objetivos. Sin una buena comunicacion

no hay verdadero trabajo de equipo. El propésito de la aplicacion del programa de

comunicacion asertiva se orienta en ese sentido con € fin de superar las dificultades
gue a veces presenta en los interlocutores, € ruido de cuaquier tipo y, muchas veces,
la poca capacidad parafomentar un proceso comunicativo eficiente.
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Las condiciones laborales constituyen la Ultima dimensién de la escala 'y estas estén
referidas por Tagiuri (2007) como la forma en que los trabajadores, en este caso los
docentes, desarrollan su tarea educativa esta sujeta, por un lado, a qué tipo de gente es
y, por otro lado, al contexto en el que se desenvuelve. Las condiciones laborales, a su
vez, sufren una fuerte influencia de sus miembros, ya sea por su conducta o por €
entorno axioldgico que determina su comportamiento, y que al fina constituye las
caracteristicas de la ingtitucion. Las condiciones laborales dependen, ademas de las
normas establ ecidas, del climaen que setrabaja, €l cual, para este autor se basaen estos
aspectos. la infraestructura, el medio, referida a la presencia de atributos de los

docentesy de grupos en e entorno escol ar.

Segun Cadtillo y Prieto (2018), las condiciones laborales constituyen todas las
circunstancias que rodean a la actividad desde |a Optica de como implicaen € trabgjo
alagente. Por tal motivo, estas no solamente es la higiene, la seguridad, |os aspectos

fisicos, sino también el érea psicol 6gica de las personas.

Para Cadtillo y Villena (2016), e comportamiento de un trabajador conducta va
depender de las condiciones laborales, puesto que estas son un conjunto de razones que
determinan la conducta del individuo.

La percepcion que tienen los docentes de la institucion educativa no era la esperada;
sin embargo, esta cambiaria después de desarrollar € programa de comunicacion

asertiva.
Desde e punto de vista de | os resultados estadisticos se puede deducir lo siguiente:

Aplicadala prueba de normalidad (Ver anexo 3) se puede apreciar que las diferencias
de los puntgjes obtenidos entre el pre test y pos test, de la variable clima laboral no
siguen una distribucién normal en ambos grupos (sig <0.05), por lo que su
demostracion de hipdtesis se realizd6 mediante la prueba no paramétrica U de Mann
Withney.

En las dimensiones autorrealizacién, involucramiento laboral y supervision, se observa
gue solo cumplen la normalidad las diferencias del grupo experimental y no las del
grupo control, por lo que la demostracion de hipétesis se trabgjé con prueba no
paramétrica; en cambio en ladimensién comuni cacion se observa que en ambos grupos
si cumplen la distribucién normal (sig>0.05), por lo que esta dimension fue evaluada
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con laprueba T-Student; Asimismo paraladimension condiciones|aborales como solo
el grupo control cumple la normalidad, 1a hipétesis fue trabajada con la prueba U de
Mann Witney.

Al aplicarse laprueba de hipotesis evidenciada através de | os resultados obtenidos con
las pruebas utilizadas por los motivos expuestos anteriormente, se puede determinar
gue €l programa de comunicacién asertiva ha influenciado en los resultados de las
dimensiones autorrealizacién, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales, contribuyendo asi al mejoramiento del clima laboral de la

institucion educativa.

Cabe destacar que la relevancia de este trabajo de investigacion se sustenta en haber
desarrollado una temética complegja, sobre todo, porque se trata de una institucion
educativa en la que las relaciones interpersonales deben ser adecuadas y orientadas al
logro de objetivos comunes. Como se ha podido comprobar en este estudio, existe un
cambio significativo cuando se aplican planes o programas que modifican
comportamientos de grupo, como en € caso de la ingtitucion que facilitdé las

condiciones paralarealizacion de este trabgjo.

Asimismo, esta investigacion demuestra que las actividades disefiadas y desarrolladas
en e programa de comunicacion asertiva han cumplido su proposito que fue mejorar
de manera significativa el climalabora de lainstitucion educativa, para que, a su vez

pueda mejorar €l trabajo docente.

Finalmente, este trabajo ha permitido sensibilizar sobre otros factores que no permiten
un adecuado clima labora y que pueden ser motivo de investigaciones posteriores
como por gemplo, aquellas relacionadas con € compromiso y la responsabilidad,
fundamental es para consolidar una mistica de trabajo anivel institucional.



CONCLUSIONES

1. Elclima laboral de la Institucién Educativa Emblematica “San Juan” del distrito de
Trujillo megoré significativamente, luego de la aplicacién del programa de

comunicacion asertiva al personal docente.

2. El nivel de autorrealizaci on que poseen los docentes de lainstitucion educativa San
Juan de Trujillo es de nivel muy favorable, una vez que se aplico € programa de

comunicacion asertiva

3. El nive deinvolucramiento laboral de los docentes de lainstitucion educativa San
Juan de Trujillo es de un nivel muy favorable; luego de que se aplicd del programa

de comunicacion asertiva.

4. El nivel de supervision de los docentes de la institucion educativa San Juan de
Trujillo, es de un nivel muy favorable, luego de la aplicaciéon del programa de

comunicacion asertiva

5. El nivel de comunicacion de los docentes de la institucion educativa San Juan de
Trujillo es de un nivel muy favorable, luego de la aplicacion del programa de

comunicacion asertiva.

6. El nivel de condiciones laborales de los docentes de la institucion educativa San
Juan de Trujillo es muy favorable, luego de la aplicacién del programa de

comunicacion asertiva
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VI.

RECOMENDACIONES

Respecto a la Comunicaciéon Asertiva se sugiere a los docentes que empleen un
lenguaje adecuado, coherente y pertinente al momento de comunicar unaidea, opinién
0 sentimientos entre si, para que de esta manera se dé una buena comunicacion y las
relaciones interpersonales no se vean perjudicadas, ni deterioradas y asi se pueda

trabgjar en un climafavorable.

A losresponsables de las instituciones educativas se recomienda fomentar un ambiente
de respeto, donde prime la comunicacion asertiva tanto a nivel de directivos como de
docentes. Permitiendo asi € desarrollo de un buen clima labora a nivel ingtitucional,

desarrollando todas las metas y propésitos planteados por cada institucion educativa.

En cuanto alas relaciones interpersonal es se sugiere que |os docentes generen espacios
de recreacion y esparcimiento para gue en ese interactuar se fortalezcan las relaciones
de compafierismo y ayuda mutua. Permitiendo laintegracion de todo €l grupo y de esta
manera adopten un compromiso de contribuir con la buena marchay efectividad de la

institucion educativa

Se recomienda a los directivos y docentes gque se programen talleres de capacitacion
sobre el trabajo colaborativo afianzando |as relaciones de amistad y camaraderia entre
todos |os comparieros de trabgj o, para que todos se sientan involucrados y que nadie se

sienta excluido del grupo, generando un clima de autoconfianzay afecto por € otro.
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VII.

PROPUESTA
PROGRAMA DE COMUNICACION ASERTIVA PARA MEJORAR
EL CLIMA LABORAL EN INSTITUCIONESEDUCATIVAS

DATOSINFORMATIVOS:

1.1. LUGAR DE INVESTIGACION:
Zonaurbana: |.E San Juan de Trujillo
1.2. USUARIOS.
1.3. Docentesdel nivel de Educacion Secundariadelal.E.
1.4. DURACION:

Tres meses

15. Investigador:
Lujan Miguel, Joselito Moisés

FUNDAMENTACION

Segun e Ministerio de Educacion la comunicacion asertiva busca promover en los
docentes espacios de reflexion laboral y a mismo tiempo, la necesidad de trabajar
colaborativamente; todo esto apuntando a meorar los problemas o necesidades
generadas en las dimensiones de autorrealizacion, involucramiento, supervision,
comunicacion y condiciones laborales.

Por lo cual el programa de comunicacion asertiva busca implantar en los docentes
estrategias parala atencion de problematicas relacionadas con su ambiente de trabajo,
respetando sus derechos, teniendo en cuenta que son seres humanos susceptibles a
cometer errores, pero también, con una mentalidad de cambio, para enfrentar los
problemas que impiden e desarrollo de una clima armonioso y cdlido para la
realizacion de actividades académicas.
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OBJETIVOS

3.1. GENERAL
Mejorar € climalaboral de los docentes através de la comunicacion asertiva.
3.2. ESPECIFICO
a) Aplicar 10 sesiones basadas en la comunicacion asertiva paramejorar € clima

|aboral de los docentes.

b) Aplicar la escala de clima laboral para evaluar los resultados obtenidos luego

del desarrollo de los talleres de comunicacion asertiva.

c) Socializar resultados entre la comunidad educativa.

JUSTIFICACION

Lainclinacién por €l estudio laboral de una institucion educativa pretende comprobar
de qué manera los docentes se sienten con respecto a su bienestar psico-fisico y
material, ya que esta satisfaccion redundara en el servicio educativo que prestan alos
alumnos. Por otro lado mantener un clima favorable en unainstitucion es sumamente
importante puesto que posibilita la estabilidad del persona y ayuda acumplir los

objetivos institucionales.

En vista de la masiva concurrencia de estudiantes que tiene dicha organizacion, se
requiere que los docentes definan adecuadamente los problemas y conflictos
institucionales para que de esta manera puedan buscar |a solucion acertaday mejorar
asi los procesos que desarrollan. Por lo que es necesario no solamente investigar e
climalabora en & gue se desenvuelven los docentes sino ayudar a mejorarlo, ya que

de este depende su buen gjercicio profesional y su productividad en lainstitucion.
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CONTENIDOS

Serealizd con laaplicacion de 10 sesiones de aprendizaje basadas en la comunicacion

asertiva dos veces por semana durante cinco semanas (tres meses)

Cada actividad de aprendizaje desarrollé sus propias capacidades y estrategias de

trabajo basadas en la comunicacion asertiva.
Estas actividades son en detalle:

Actividad Dimension/es Indicadores
Conozco misfortalezasy Habilidades para - Desarrollo persona 'y
debilidades profesionales | relacionarse-Autorredizacion |  profesional
Conozco misfortalezasy Habilidades para - Reconocimiento

debilidades profesionales

rel acionarse-Autorrealizacion

profesional
- Participacion en  la
innovacién organi zativa

Asumo unaidentidad Habilidades para - Identificacion y
institucional rel acionarse-Involucramiento compromiso

profesional
Asumo unaidentidad Habilidades para - Identificacion y
institucional rel acionarse-Involucramiento COmMpPromiso

profesional

Identifico mis aciertos y
debilidades para mejorar
institucionamente

Habilidades para
comunicarse -Supervision

- Apoyo Yy capacitacion
de los superiores

- Conocimiento de las
obligaciones

Identifico mis aciertosy
debilidades para mejorar
Institucional mente

Habilidades para
comunicarse-Supervision

- Trato equitativo

Aprendo a comunicarme
organizacionalmente

Habilidades pararesolver
conflictos -Comunicacion

- Fluidez y celeridad de
informacion

Aprendo a comunicarme Habilidades pararesolver | - Actitudes
organi zaciona mente conflictos -Comunicacion socioafectivas
- Superacion de
dificultades
Aprendo a automotivarme Habilidades paramangjar | - Ambiente de
emociones-Condiciones colaboracion

personal y
organizacionalmente

|aborales

- Motivacion profesional

Aprendo a automotivarme
personal y
organizacionalmente

Habilidades para mangjar
emociones-Condiciones
|aborales

- Remuneracion por
desempefio

- Disposicion de
materiales y
herramientas
tecnol ogicas.
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VI.

VII.

METODOLOGIA

El programa de comunicacion asertiva para mejorar € clima laboral se desarroll6 a
través de una metodologia taller, utilizando presentaciones de power point, dinamicas
grupales, reflexiones, debates, videos, resolucion de problemas, exposiciones y
didogos.

RECURSOS

MATERIALES

v Infraestructura; Las actividades se desarrollaron en e auditorio de la

Institucion Educativa.

v' Mobiliario, equipo y otros. esta conformado por carpetas y mesas de trabgjo,

pizarra, plumones, equipo multimedia.
FINANCIAMIENTO

El financiamiento de la presente investigacion estuvo a cargo del tesista, Joselito

Moisés Lujan Miguel. A continuacion:

Materiales Cantidad Costo
Fotocopias de pre y pos prueba 120 S 40
Hojas bond 1 millar S 14
Cartulinas blancas 20 S/ 20
Cartulinas de color 20 S/ 40
Plumones de papel sabana 100 S/ 50
Papel sabana 100 S15
Ush 1 S/ 30
Siliconas liquidas 10 S/ 50
Resaltadores 20 S/ 15
Solapines 100 S/ 50

Total S.324

EVALUACION

Escalade climalabora
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SESION N° 1

CONOZCO MISFORTALEZASY DEBILIDADES PROFESIONALES

I) DATOSGENERALES

1) INDICADOR DE LOGRO
Desarrollo persona y profesional

I11) SECUENCIA METODOLOGICA

1. SEMESTRE ACADEMICO:

2. |.E.

3. SESION: 01

4. FECHA:

5. DOCENTE: Psicdlogo Organizacional

ACTIVIDADESDE INICIO

Andlisis de informacién relacionada al desarrollo
personal en las organizaciones através de videos,
diarios, publicidad, etc.

ACTIVIDADES DE PROCESO

Presentacion de la experiencia de persongjes
trascendentes que se desarrollaron integramente
COmo personas en las organizaciones donde
trabajaron.

Identifican las caracteristicas de la personalidad

Se compara estas caracteristicas de larealidad
institucional

Se enfatiza sobre la necesidad de mejorar la actitud
en lainstitucion educativa

ACTIVIDADES FINALES

Compara las cualidades ideales como persona con las
propias y propone aternativas para desarrollarlas en
mejores condiciones.

MEDIOSY
MATERIALES

Ppt
Videos
Imagenes

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt/Imagenes

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt/Imagenes

TIEMPO

30

TIEMPO

60

TIEMPO

30
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SESION N° 2

CONOZCO MISFORTALEZASY DEBILIDADES PROFESIONALES

) DATOSGENERALES

[1) INDICADOR DE LOGRO

Reconocimiento profesional
Participacion en lainnovacion organizativa

I11) SECUENCIA METODOLOGICA

1. SEMESTRE ACADEMICO:

2. |.E.

3. SESION: 02

4. FECHA:

5. DOCENTE: Psicdlogo Organizacional

ACTIVIDADESDE INICIO

Andlisis de informacion relacionada a desarrollo personal
y profesional en las organizaciones a través de videos,
diarios, publicidad, etc.

ACTIVIDADES DE PROCESO

Presentacion de |a experiencia de persongj es trascendentes
gue se desarrollaron integramente como personas y
profesionales en las organizaciones donde trabajaron
Identifican las caracteristicas de la personales y
profesionales

ANALISIS FODA

Se compara estas caracteristicas de larealidad
institucional

ACTIVIDADES FINALES

Compara las cualidades ideales como persona y
profesional con las propias y propone aternativas para
desarrollarlas en mejores condiciones.

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt
Videos
Imagenes
MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt/Imégenes

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt/Imégenes

TIEMPO

30

TIEMPO

60

TIEMPO

30

53



SESION N° 3

ASUMO UNA IDENTIDAD INSTITUCIONAL

) DATOSGENERALES

[1) INDICADOR DE LOGRO

I dentificacion y compromiso profesional

I11) SECUENCIA METODOLOGICA

1. SEMESTRE ACADEMICO:

2. |.E.

3. SESION: 03

4. FECHA:

5. DOCENTE: Psicélogo Organizaciona

ACTIVIDADESDE INICIO

Andlisis de informacion relacionada con la
identificacion institucional através de videos,
diarios, publicidad, etc.

ACTIVIDADES DE PROCESO

Presentacion de |a experiencia de persongjes
trascendentes identificados con las
organizaciones donde trabajaron

Identifican las caracteristicas de la personales y
profesionales.

Se compara estas caracteristicas con lareaidad
institucional

ACTIVIDADES FINALES

Orientacion para € desarrollo de una

identificacion con lainstitucion educativa

Compara las cualidades ideales como persona 'y
profesional con laspropiasy propone aternativas

para desarrollarlas en mejores condiciones.

MEDIOSY
MATERIALES

Ppt
Videos
Imagenes

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt/Imagenes

MEDIOSY
MATERIALES

Ppt/Imégenes

TIEMPO

30

TIEMPO

60

TIEMPO

30
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SESION N° 4

ASUMO UNA IDENTIDAD INSTITUCIONAL

) DATOSGENERALES

I1) INDICADOR DE LOGRO
I dentificacion y compromiso profesional

I11) SECUENCIA METODOLOGICA

1. SEMESTRE ACADEMICO:

2. |.E.

3. SESION: 04

4. FECHA:

5. DOCENTE: Psicélogo Organizaciona

ACTIVIDADESDE INICIO

Testimonios de personas que han trabgjado en lal.E y que
reflgjan un alto grado de identificacion con lamisma.

ACTIVIDADES DE PROCESO

Experiencia directa con los persongjes através de un
conversatorio sobre su experiencia en lainstitucion.

Identifican las caracteristicas de la personales y
profesionales

Se compara estas caracteristicas con larealidad institucional
actual

ACTIVIDADES FINALES

Orientacion para € desarrollo de una identificacién con la
institucion educativa.

Compara las cualidades ideales como persona y profesiona
con las propias y propone aternativas para desarrollarlas en
mejores condiciones.

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt
Videos
Imagenes

MEDIOSY
MATERIALES

Ppt/Imagenes

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt/Imégenes

TIEMPO

30

TIEMPO

60

TIEMPO

30
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SESION N° 5

IDENTIFICO MISACIERTOSY DEBILIDADES PARA MEJORAR
INSTITUCIONALMENTE

[11) DATOSGENERALES

0. SEMESTRE ACADEMICO:

1. I.E

2. SESION: 05

3. FECHA:

4. DOCENTE: Psicdlogo Organizacional

[1) INDICADOR DE LOGRO

Apoyo y capacitacion de los superiores
Conocimiento de las obligaciones

I11) SECUENCIA METODOL OGICA

MEDIOS Y

ACTIVIDADES DE INICIO MATERIALES TIEMPO
Andlisis de informacion relacionada con la Ppt
ingtitucional através la participacion delas ;
dad Videos 30
autoridades Imégenes
MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE PROCESO MATERIALES TIEMPO

Presentacion de la normatividad institucional

Identifican las caracteristicas de la personales y Ppt/Imégenes
profesionales frente ala normativa 60

Se compara estas caracteristicas con lareaidad
institucional actual

MEDIOS Y
ACTIVIDADES FINALES MATERIALES TIEMPO

Orientacion parael andlisisy compromiso con las
obligaciones de lainstitucién educativa

Ppt/Imagenes 30
Compara las cualidades ideales como persona 'y

profesional con laspropiasy propone aternativas
para desarrollarlas en mejores condiciones.




SESION N° 6

IDENTIFICO MISACIERTOSY DEBILIDADES PARA MEJORAR
INSTITUCIONALMENTE

I) DATOSGENERALES

1. SEMESTRE ACADEMICO:

2. 1.E.

3. SESION: 06

4. FECHA:

5. DOCENTE: Psicdlogo Organizaciona

1) INDICADOR DE LOGRO
Trato equitativo

I11) SECUENCIA METODOLOGICA

MEDIOS Y

ACTIVIDADES DE INICIO MATERIALES TIEMPO
g . Ppt
Andlisis sobre laequidad en € trato entre las X
. . Videos 30
personas que trabajan en lal.E y que reflgjan un .y
alto grado de identificacion con lamisma. magenes
MEDIOS Y
ACTIVIDADES DE PROCESO MATERIALES TIEMPO

Experiencia directa a través de sociodramas.

Identifican las caracteristicas de la personales y

profesionales. Ppt/Imagenes 60
Se compara estas caracteristicas con lareaidad

institucional actual.

MEDIOSY
ACTIVIDADES FINALES MATERIALES TIEMPO

Orientacion para € desarrollo de la megjoraen €

trato entre los docentesy laplanajerarquicade la

institucion educativa.

Comparalas cualidades ideales como personas 'y Ppt/Imagenes 30
profesiondles con las propias y propone

aternativas para desarrollarlas en meores

condiciones.




SESION N° 7

APRENDO A COMUNICARME ORGANIZACIONALMENTE

) DATOSGENERALES

[1) INDICADOR DE LOGRO
Fluidez y celeridad de informacion

I11) SECUENCIA METODOLOGICA

1. SEMESTRE ACADEMICO:

2. |.E.

3. SESION: 07

4. FECHA:

5. DOCENTE: Psicdlogo Organizacional

ACTIVIDADESDE INICIO

Andlisis sobre lafluidez y celeridad dela
informacidn dentro de lainstitucion

ACTIVIDADES DE PROCESO

Experiencia sobre comunicacion efectivay
eficiente

Identifican las caracteristicas de la personales y
profesionales de |los interlocutores

Se compara estas caracteristicas con lareaidad
institucional actual

ACTIVIDADES FINALES

Orientacion para € desarrollo de lamegoraen la
comunicacion entre los docentes y la plana
jerarquicade lainstitucion educativa

Compara las cualidades ideales como personas 'y
profesiondles con las propias y propone
dternativas para desarrollarlas en meores
condiciones.

MEDIOSY
MATERIALES

Ppt
Videos
Imagenes

MEDIOSY
MATERIALES

Ppt/Imégenes

MEDIOSY
MATERIALES

Ppt/Imégenes

TIEMPO

30

TIEMPO

60

TIEMPO

30
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SESION N° 8

APRENDO A COMUNICARME ORGANIZACIONALMENTE

) DATOSGENERALES

SEMESTRE ACADEMICO:
|.E.

SESION: 08
FECHA:
DOCENTE:

ok~ wheE

[1) INDICADOR DE LOGRO

Actitudes socioafectivas

Superacion de dificultades

I11) SECUENCIA METODOLOGICA

Psicdlogo Organizacional

ACTIVIDADESDE INICIO

Andlisis sobre las actitudes socioafectivay la
superacion de dificultades dentro de lainstitucion a
través de video

ACTIVIDADES DE PROCESO

Experiencia sobre la actitud positivaen
comunicacion efectivay eficiente

Identifican | as caracteristicas de la personales y
profesionales de los interlocutores

Se compara estas caracteristicas con larealidad
ingtitucional actual

ACTIVIDADES FINALES

Orientacion para la meora y superacion de
dificultades en la comunicacion entre los docentes y

laplanajerérquica de lainstitucién educativa

Compara las cudidades ideales como personas y
profesionales con las propias y propone alternativas

para desarrollarlas en mejores condiciones.

MEDIOSY
MATERIALES

Ppt
Videos
Imégenes

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt/Imégenes

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt/Imagenes

TIEMPO

30

TIEMPO

60

TIEMPO

30
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SESION N° 9

APRENDO A AUTOMOTIVARME PERSONAL Y ORGANIZACIONALMENTE

) DATOSGENERALES

[1) INDICADOR DE LOGRO

Ambiente de colaboracién
Motivacioén profesional

I11) SECUENCIA METODOLOGICA

1. SEMESTRE ACADEMICO:

2. |.E.

3. SESION: 09

4. FECHA:

5. DOCENTE: Psicdlogo Organizacional

ACTIVIDADESDE INICIO

Andlisis sobre el entorno interno y externo de la
institucion atraveés de video

ACTIVIDADES DE PROCESO

Experiencia sobre laimportancia de un ambiente
colaborativo mediante |a motivacion personal

Identifican las caracteristicas de la personales y
profesionales de |os interlocutores

Se compara estas caracteristicas con lareaidad
institucional actual

ACTIVIDADES FINALES

Orientacion para la mejora de las relaciones
personales de lainstitucion educativa

Compara las cualidades ideales como personas 'y
profesiondles con las propias y propone
dternativas para desarrollarlas en mejores
condiciones.

MEDIOS Y
MATERIALES
Ppt
Videos
Imagenes

MEDIOSY
MATERIALES

Ppt/Imagenes

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt/Imégenes

TIEMPO

30

TIEMPO

60

TIEMPO

30
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SESION N° 10

APRENDO A AUTOMOTIVARME PERSONAL Y ORGANIZACIONALMENTE

) DATOSGENERALES

[1) INDICADOR DE LOGRO

Remuneracion por desempefio

Disposicién de materiales y herramientas tecnol gicas

I11) SECUENCIA METODOLOGICA

1. SEMESTRE ACADEMICO:

2. |.E.

3. SESION: 10

4. FECHA:

5. DOCENTE: Psicdlogo Organizacional

ACTIVIDADESDE INICIO

Andalisis sobre las condiciones socioecondmicas
delal.E naciona atravésdevideo

ACTIVIDADES DE PROCESO

Experiencia sobre el impacto socioecondémico en
lacomunicacion asertivaen lal.E

Identifican las caracteristicas de la personales y
profesionales de |os interlocutores

Se compara estas caracteristicas con lareaidad
ingtitucional actual

ACTIVIDADES FINALES

Orientacion para la mejora de las relaciones
personales de lainstitucion educativa

Comparalas cualidades ideales como personas 'y
profesonales con las propias y propone
dternativas para desarrollarlas en meores
condiciones.

MEDIOS Y
MATERIALES
Ppt
Videos
Imagenes

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt/Imagenes

MEDIOS Y
MATERIALES

Ppt/Imagenes

TIEMPO

30

TIEMPO

60

TIEMPO

30
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Anexo 1. Instrumentos de medicion
Escalade climalabora CL-SPC1

Instrucciones: A continuacion, encontr ar & proposiciones sobr e aspectosr elacionados con las car acter isticas del ambiente detrabajo
que usted frecuenta. Cada una de las proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
Clima L aboral. L ea cuidadosamente cada proposicion y mar que con un aspa (X) sélo una alter nativa, la que mejor refleje su punto
de vista o percepcion al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Muy desfavorable: 1 Desfavorable: 2 Media: 3 Favorable: 4  Muy favorable: 5

Caracteristicas del Clima Labora Percepcion

N° 1 2 3 4 5

01 | Existen oportunidadesde progresar en lalnstitucion.

02 | Sesiente comprometido con € éxito dela I nstitucién.

03 | Losdirectivosbrindan apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

04 | Secuenta con acceso ala informacién necesaria para cumplir con el trabajo.

05 | Loscomparieros de trabajo cooperan entresi.

06 | Losdirectivosseinteresan por € éxito de los docentes.

07 | Cada docente asegura susnivelesdelogro en el trabajo.

08 | En lainstitucion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

09 | En lainstitucion, lainformacion fluye adecuadamente.

10 | Losobjetivosdetrabajo son retadores.

11 | Separticipaen definir losobjetivosy lasacciones paralograrlo.

12 | Cadadocente se considera un factor clave para €l éxito delainstitucion.

13 | Laevaluacion que se hace del trabajo, ayudaa mejorar latarea.

14 | Enlosgruposdetrabajo, existe unarelaciéon armoniosa.

15 | Losdocentestienen oportunidad detomar decisionesen tareas de susresponsabilidades.

16 | Sevaloralosaltos niveles de desempefio.

17 | Losdocentesestdn comprometidos con lainstitucién.

18 | Serecibela preparacion necesariapararealizar € trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion, a nivel internoy externo.

20 | El grupo con € quetrabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21 | Losdirectivosexpresan reconocimientos por loslogros.

22 | Enlainstitucién, se hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Lasresponsabilidades del puesto estéan claramente definidas.

24 | Esposiblelainteraccion con personasde mayor jerarquia.

25 | Secuentacon laoportunidad derealizar € trabajolo mejor que se puede.

26 | Lasactividadesen lasque setrabaja permiten aprender y desarrollarse.

27 | Cumplir con lastareasdiariasen e trabajo, permite el desarrollo del personal.

28 | Sedisponedeun sistema para el seguimientoy control de las actividades.

29 | Enlainstitucién, se afrontan y superan los obstaculos.

30 | Existe buena administracién delosrecursos.

31 | Losdirectivos promueven la capacitacion que se necesita.

32 | Cumplir con lasactividades|aborales es una tarea estimulante.

33 | Existen normasy procedimientos como guias de trabajo.

34 | Lainstitucion fomentay promueve la comunicacion internay externa.

35 | Laremuneracion esatractiva en comparacién con la delasinstituciones privadas.

36 | Lainstitucion promueve e desarrollo del personal.

37 | Losserviciosdelainstitucion, son motivo de orgullo del personal.

38 | Losobjetivosdel trabajo estan claramente definidos.

39 | Losdirectivosescuchan y atienden los planteamientos que se le hacen.

40 | Losobjetivosdel trabajo guardan relacion con lavisién delainstitucion.

41 | Sepromuevela generacion deideascreativas o innovador as.

42 | Hay claradefinicion devision, misién y valoresen lainstitucién.

43 | El trabajo serealiza en funcién a métodosy planes establecidos.

44 | Existecolaboracion entre el personal delasdiversasoficinas.

45 | Sedispone detecnologia que facilite el trabajo.

46 | Sereconocen loslogrosdel trabajo.

47 | Lainstitucion esbuena opcién para alcanzar calidad devida laboral.

48 | Existeun tratojustoen lainstitucion.

49 | Seconocen losavances en lasotras areasde lainstitucion.

50 | Laremuneracion esta de acuerdo al desempefioy loslogros.
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Ficha técnica

Nombre:

Escala de climalaboral CL-SPC

Autora

Ps. Sonia Palma Carrillo

Objetivo:

Evaluar € nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifico con relacion a la

autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisén, comunicacion y condiciones

labor ales de los docentes.

Normas:

- Es importante que al contestar e docente sea objetivo, honesto y sincero con sus
respuestas, para asi poder tener unainformacion real.

- Tener en cuenta e tiempo empleado para €l cuestionario realizado.

Usuarios (muestra)

El total de usuarios es de 91 docentes del nivel secundario de la Institucion Educativa
Emblematica “San Juan” -Trujillo, 2019.

Unidad de andlisis:

Institucién Educativa Emblematica “San Juan” -Trujillo, 2019.

Modo de aplicacion:

e El presenteinstrumento de evaluacion esta estructurado en 50 items, agrupadas en las
cinco dimensiones. autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condicioneslaboralesy su percepcién esdeuno, dos, tres, cuatroy cinco
puntos por cada item.

e | osdocentes deben dedesarrollar la escala en forma individual, consignando los datos
requeridos de acuerdo a lasinstrucciones para su desarrollo.

e El tiempo dela aplicacién dela escala es aproximadamente entre 15y 30 minutosy los

materiales que se usan son un boligrafo o |4piz.
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ESTRUCTURA

|

definidas.

M F M D M
u a e e u
y v d s y
f o} i f d
a r a a e
v a v S
Vaiable Dimensiones Indicador items (r) Ib (r) ;
a e a %
b b (o]
| | r
e e a
b
|
e
1. Existen oportunidades de progresar en la
I nstitucion.
2. Los directivos se interesan por € éxito de los
docentes.
o personal Y TR s actividades en las que se trabaja permiten
profesional aprender y desarrollarse.
4. Los directivos promueven la capacitacion que se
necesita.
Autorreali- 5. Lainstitucion promueve el desarrollo del personal.
zadon 6. Sevaloralosaltos niveles de desempefio.
miento 7. Los directivos expresan reconocimientos por los
profesional logros.
8. Sereconocen loslogros del trabajo.
9. Separticipa en definir los objetivos y las acciones
Clima cion  en la paralograrlo.
laboral innovacién 10. Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovador as.
11. Se siente comprometido con € éxito de la
Involucra- I nstitucion.
miento 12. Cada docente asegura sus niveles de logro en €
Laboral trabajo.
13. La institucién es buena opcién para alcanzar
calidad devida laboral.
14. Los docentes estdn comprometidos con la
institucion.
cion y 15. Enlainstitucién, se hacen mejor las cosas cada dia.
compromiso 16. Cumplir con lastareasdiariasen € trabajo, permite
profesional el desarrollo del personal.
17. Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.
18. Losserviciosdelainstitucion, son motivo deorgullo
del personal.
19. Hay claradefinicion devision, misiony valoresen la
institucion.
20. Cada docente se considera un factor clave para €
éxito delainstitucién.
21. Los directivos brindan apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.
22. En la institucién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.
Apoyo y — -
capacitacién de 23. La‘ evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
Supervisién los superiores mejorar latarea.
24. Serecibe la preparacion necesaria pararealizar €
trabajo.
25. Se dispone de un sistema para € seguimiento y
control delasactividades.
26. Las responsabilidades del puesto estédn claramente
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27.

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

Comunicacion

Conocimiento 28. Los objetivos del trabajo estdn claramente
de las -
. definidos.
obligaciones — — —
29. Hay claradefinicion devision, misiony valoresen la
institucion.
Trato equitativo | 30. Existeun tratojusto en lainstitucion.
31. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria

para cumplir con el trabajo.

32.

En la ingtitucién, la informacion fluye
adecuadamente.

33. Existen suficientes canales de comunicacion, a nivel
. internoy externo.
Fluidezy 34. Es posible la interaccion con personas de mayor
celeridad de - =S bost P Y
) - jerarquia.
informacion — ——
35. Lainstitucion fomentay promuevela comunicacion
internay externa.
36. Los directivos escuchan y atienden los
planteamientos que sele hacen.
37. Se conocen los avances en las otras areas de la
institucion.
38. En los grupos de trabajo, existe una relacion
Actitudes armoniosa.

socioafectivas

39.

Existe colaboracién entre e personal delasdiversas
oficinas.

Superacién de 40. En la ingtitucién, se afrontan y superan los
dificultades obstéculos.
41. Loscomparieros detrabajo cooperan entres.
. 42. Los trabajadores tienen oportunidad de tomar
Ambiente de . .
. decisiones en tar eas de sus responsabilidades.
colaboracion
43. El grupo con € que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado
44. Losobjetivos detrabajo son retadores.
L 45. Secuenta con la oportunidad derealizar € trabajo
Motivacion .
o ofesional lomejor que se puede.
Condicio- pr 46. Los objetivos del trabajo guardan relacion con la
neslaborales

visién delainstitucion.

47. Laremuneracion es atractiva en comparacion con
Remuneracion ladelasinstituciones privadas.
por desempefio 48. Laremuneracion esta deacuerdo al desempefioy los

logros.

Disposicion de 49. Existe buena administracion delos recur sos.
matalday 50. Sedispone de tecnologia que facilite e trabajo.
herramientas
tecnolégicas

9. Escala

9.1 Escalageneral delavariable:

Intervalo Categorias diagndsticas
201-250 Muy favorable
151-200 Favorable
101-150 Media
051-100 Desfavorable
0-050 Muy desfavorable
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9.2 Escala especifica (por dimensién)

Intervalo Categorias diagnosticas
41-50 Muy favorable
31-40 Favorable
21-30 Media
11-20 Desfavorable

0-10 Muy desfavorable

9.3 Escalavalorativa delasalternativas de respuesta delos items

Muy favorable =5
Favorable =
Media =
Desfavorable =
Muy desfavorable =
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Programa de comunicacion asertiva paramejorar el climalaboral en la Institucion Educativa Emblematica “San Juan” Truijillo.
Problema Variables Objetivos Hipdtesis Dimensiones Poblacion y Muestra Disefio Tecnicase Prueba de Contraste
Instrumentos
¢En qué medidala Variable Objetivo general: | H;: Laaplicacion deun Poblacion: Método: Prueba Z para
aplicacion deun independiente: programade muestras homogéneas
programade - Determinar la comunicacion asertiva Habilidad para Lapoblacién en la Cuantitativo Encuesta
comunicacion asertiva | Programade aplicacion deun permite mejorar relacionarse presente investigacion
permite mejorar € comunicacion programade significativamente el estara constituida por Observacion
nivel declimalaboral | asertiva comunicacion nivel de climalaboral Habilidad para todos los docentes
del personal docente asertivaenla del personal docentede | comunicarse nombradosy Tipo de estudio: Instrumentos:
delalnstitucion V2 mejoradel nivel la Institucion Educativa contratados que hacen
Educativa declimalabora | Emblematica “San Juan” | Habilidad para un total de 91 dela Experimental Listade cotejo
Emblematica “San Climalaboral del personal del distrito de Trujillo resolver conflictos Institucion Educativa
Juan” del distrito de docentedela durante el afio escolar Emblemética San Escaadeclima
Trujillo durante el afio Institucién 2019. Habilidad para Juan, perteneciente al laboral ECL
escolar 2019? Educativa manejas |as emociones | gigtrito de Truijillo, (Palma, 2004)
Emblemética provinciay region La )
“San Juan” del VD: Libertad. Pre-experimental
distrito de

Trujillo durante e
afio escolar 2019.

Autorrealizacion
Involucramiento
Supervision
Comunicacion

Condiciones laborales

Se utilizara el
muestreo no
probabilistico
intencionado de
carécter censal.

M:X;_ 0 Xp

Donde:

M: Muestrano
probabilistica

X1= Pretest
O=Programa de
comunicacion

asertiva

X 2= Postest
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Anexo 3. Matriz de Datos
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I

1 oy 214 Muy favorable Muy favorable Muy favorable
2 118 medio 218 Muy favorable 176 Favorable 179 Favorable
3 112 medio 217 Muy favorable 177 Favorable 159 Favorable
4 78 Desfavorable 189 Favorable 163 Favorable 161 Favorable
5 50 ey 186 Favorable 138 Medio 139 Medio
6 111 Medio 215 Muy favorable 142 Medio 157 Favorable
7 184 Favorable 187 Favorable 219 Muy favorable 186 Favorable
8 120 Medio 188 Favorable 156 Favorable 168 Favorable
9 121 Medio 185 Favorable 140 Medio 141 Medio
10 135 Medio 219 Muy favorable 165 Favorable 142 Medio
11 116 Medio 215 Muy favorable 136 Medio 154 Favorable
12 163 Favorable 188 Favorable 90 desfavorable 90 Desfavorable
13 124 Medio 226 Muy favorable 137 Medio 144 Medio
14 123 Medio 219 Muy favorable 171 Favorable 164 Favorable
15 179 Favorable 221 Muy favorable 58 Desfavorable 66 Desfavorable
16 50 ey 204 Muy favorable 170 Favorable 182 Favorable
17 131 Medio 220 Muy favorable 172 Favorable 166 Favorable
18 85 Desfavorable 217 Muy favorable 98 Desfavorable 133 Medio
19 117 Medio 219 Muy favorable 154 Favorable 158 Favorable
20 116 Medio 219 Muy favorable 127 Medio 139 Medio
21 102 Medio 218 Muy favorable 170 Favorable 166 Favorable
22 116 Medio 222 Muy favorable 151 Favorable 97 Desfavorable
23 156 Medio 216 Muy favorable 127 Medio 154 Favorable
24 50 Medio 193 Favorable 174 Favorable 165 Favorable
25 118 Medio 218 Muy favorable 87 Desfavorable 123 Medio
26 126 Medio 214 Muy favorable 132 Medio 161 Favorable
27 111 Medio 135 Medio 95 Desfavorable 140 Medio
28 185 Favorable 185 Favorable 143 Medio 99 Desfavorable
29 61 Desfavorable 197 Favorable 75 Desfavorable 182 Favorable
30 136 Medio 135 Medio 165 Favorable 149 Medio




1 10 desz/L:));able 41 fav'\ggble 46 fav'\ggble 43 LU ESTIEL
2 24 Medio 41 fav'\g?ayble 36 Favorable 33 Favorable
3 21 Medio 42 fav’\g:gble 36 Favorable 36 Favorable
4 15 Desfavorable 40 Favorable 25 Medio 34 Favorable
5 10 gy 39 Favorable 27 Medio 27 Medio
desfavorable

6 21 Medio 41 fav'\ggble 34 Favorable 27 Medio

7 37 Medio 40 Favorable 43 fav’\g:gble 29 Medio

8 21 Medio 40 Favorable 36 Favorable 34 Favorable
9 28 Medio 39 Favorable 29 Medio 29 Medio
10 27 Medio 41 fav'\ggble 32 Favorable 33 Favorable
11 23 Medio 39 Favorable 26 Medio 26 Medio
12 23 Medio 44 fav'\ggble 28 Medio 18 Desfavorable
13 29 Medio 48 —y 24 Medio 29 Medio
14 21 Medio 46 fav’\g:gble 33 Favorable 33 Favorable
15 37 Favorable 46 fav'\ggble 10 desngvL:))ll'abIe 10 desfg\lllcl)):'able
16 10 desf:lvl:)):able 44 fav’\g:gble 34 Favorable 36 Favorable
17 26 Medio 42 fav’\g:gble 34 Favorable 33 Favorable
18 17 Desfavorable 43 fav'\ggble 29 Medio 22 Medio
19 21 Medio 45 fav'\g?ayble 27 Medio 26 Medio
20 24 Medio 41 fav’\g:gble 35 Favorable 28 Medio
21 25 Medio 44 fav'\ggble 35 Favorable 36 Favorable
22 23 Medio 44 fav'\ggble 29 Medio 17 Desfavorable
23 22 Medio 43 fav’\g:gble 33 Favorable 27 Medio
24 10 desfgllvlgable 40 Favorable 35 Favorable 34 Favorable
25 22 Medio 41 fav'\ggble 18 Desfavorable 29 Medio
26 29 Medio 42 fav’\g:gble 32 Favorable 35 Favorable
27 21 Medio 27 Medio 10 37 Favorable
28 37 Favorable 37 Favorable 36 Favorable 17 Desfavorable
29 10 desf:lvl:)):able 39 Favorable 16 Desfavorable 37 Favorable
30 28 Medio 28 Medio 35 Favorable 24 Medio
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1 10 desfz';/\lllc])):'able 44 Muy favorable 44 Muy favorable 44 fav'\grugble
2 21 Medio 48 Muy favorable 34 Favorable 34 Favorable
3 22 Medio 46 Muy favorable 37 Favorable 29 Medio
4 14 Desfavorable 40 Favorable 32 Favorable 27 Medio
5 10 desfz';/\lllc])):'able 39 Favorable 27 Medio 25 Medio
6 21 Medio 42 Muy favorable 27 Medio 27 Medio
7 37 Favorable 38 Favorable 44 Muy favorable 34 Favorable
8 23 Medio 38 Favorable 33 Favorable 33 Favorable
9 28 Medio 38 Favorable 29 Medio 28 Medio
10 29 Medio 44 Muy favorable 36 Favorable 32 Favorable
11 21 Medio 41 Muy favorable 26 Medio 25 Medio
Muy Desfavor
12 37 Favorable 37 Favorable 10 desfavorable 18 able
13 22 Medio 44 Muy favorable 29 Medio 28 Medio
14 29 Medio 43 Muy favorable 33 Favorable 24 Medio
g Muy
15 37 Favorable 46 Muy favorable 10 desfavorable 10 des{):il;/ora
16 10 desfgl\lllg:'able 42 Muy favorable 34 Favorable 34 Favorable
17 28 Medio 46 Muy favorable 38 Favorable 33 Favorable
18 17 Desfavorable 43 Muy favorable 17 Desfavorable 18 De:kf)?evor
19 22 Medio 43 Muy favorable 27 Medio 29 Medio
20 24 Medio 43 Muy favorable 27 Medio 26 Medio
21 22 Medio 43 Muy favorable 34 Favorable 36 Favorable
’ . Desfavor
22 22 Medio 45 Muy favorable 28 Medio 18 able
23 35 Favorable 41 Muy favorable 29 Medio 28 Medio
24 10 desfgl\lllg:'able 39 Favorable 34 Favorable 28 Medio
’ Desfavor
25 29 Medio 44 Muy favorable 18 Desfavorable 18 able
26 22 Medio 44 Muy favorable 28 Medio 33 Favorable
) A Muy )
27 21 Medio 28 Medio 10 desfavorable 24 Medio
Muy
37 Favorable 37 Favorable 29 Medio 10 desfavora
2 8 ble
29 21 Medio 41 Muy favorable 15 Desfavorable 37 Favorable
30 28 Medio 27 Medio 29 Medio 17 Deastf)?glor
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1 10 desfg\lllg;able 42 fav’\g:gble 45 fav’\c/sl:ayble 46 fav'\t:ru;/ble
2 22 Medio 45 favhtA):gble 36 Favorable 37 Favorable
3 22 Medio 42 fav'\ggble 36 Favorable 35 Favorable
4 15 Desfaglorabl 38 Favorable 35 Favorable 36 Favorable
5 10 Muy 39 Favorable 26 Medio 29 Medio
desfavorable

6 23 Medio 43 fav'\ggble 28 Medio 33 Favorable
7 36 Rl 37 Sl 45 fav’\c/sl:ayble 48 fav'\t:ru;/ble
8 24 Medio 36 Favorable 33 Favorable 34 Favorable
9 21 Medio 36 Favorable 27 Medio 28 Medio
10 28 Medio 47 fav'\ggble 37 Favorable 24 Medio
11 25 Medio 42 fav'\g:gble 28 Medio 27 Medio
12 34 Favorable 37 Favorable 18 Desfa(;lorabl 18 Desfaglorabl
13 23 Medio 44 fav'\ggble 29 Medio 27 Medio
14 23 Medio 42 fav'\ggble 35 Favorable 36 Favorable
15 34 Favorable 44 fav’\g:gble 18 Desfa(;lorabl 26 Medio
16 10 desfg\lll:)):'able 38 Favorable 36 Favorable 34 Favorable
17 25 Medio 45 fav'\ggble 33 Favorable 45 fav'\grugble
18 17 Desfaglorabl 42 favl\g :gbk; 18 Desfa(;lorabl 36 Favorable
19 28 Medio 44 fav’\g:gble 33 Favorable 34 Favorable
20 22 Medio 48 — 28 Medio 29 Medio
21 23 Medio 46 fav’\g:gble 34 Favorable 34 Favorable
22 23 Medio 46 —y 27 Medio 28 Medio
23 38 Favorable 44 fav'\ggble 27 Medio 29 Medio
24 10 s f:\l/?iable 37 Favorable 34 Favorable 33 Favorable
2 5 22 Medio 43 favl\g:g/ble 16 Desfa(;lorabl 29 Medio
26 24 Medio 45 fav'\ggble 26 Medio 35 Favorable
27 21 Medio 29 Medio 23 Medio 26 Medio
28 37 Favorable 37 Favorable 26 Medio 28 Medio
29 10 s fg\l/lzable 35 Favorable 17 Desfa(;lorabl 36 Favorable
30 28 Medio 25 Medio 33 Favorable 33 Favorable
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Muy Muy Muy
1 10 desfavorable 43 favorable 44 favorable 34 G
2 26 Medio 42 fav'\(/)I:aybIe 34 Favorable 36 Favorable
3 24 Medio 43 fav'\c/::layble 33 Favorable 33 Favorable
4 17 Desfa‘;/ orab 37 Favzrabl 34 Favorable 36 Favorable
Muy Favorabl . .
5 10 destavorable 36 R 29 Medio 29 Medio
6 23 Medio 46 fav'\c/::layble 26 Medio 37 Favorable
Favorabl Muy ’
7 37 Favorable 35 . 44 S 29 Medio
8 25 Medio 37 Favzrabl 37 Favorable 33 Favorable
9 21 Medio 37 Favzrabl 27 Medio 28 Medio
. Muy .
10 27 Medio 43 S 34 Favorable 29 Medio
11 24 Medio 45 favhcljllt]ayble 29 Medio 33 Favorable
12 34 Favorable 36 Favzrabl 17 Desfaglorabl 18 Desfaevorabl
. Muy . .
13 27 Medio 44 S 28 Medio 26 Medio
14 25 Medio 44 fav'\(/)I:JaybIe 34 Favorable 35 Favorable
Muy Muy Muy
15 34 Favorable 43 favorable 10 desfavorable 10 desfavorable
Muy Muy
16 10 desfavorable 42 favorable 32 Favorable 36 Favorable
17 28 Medio 42 fav'\c/::layble 33 Favorable 26 Medio
Desfavorabl Muy Desfavorabl '
18 17 e 45 favorable 18 e 28 LE
19 23 Medio 43 fav'\c/::layble 33 Favorable 34 Favorable
’ M ’ i
20 22 Medio 43 favo:JaybIe 27 Medio 27 Medio
21 22 Medio 42 favhcljllt]ayble 34 Favorable 27 Medio
. Muy . Desfavorabl
22 25 Medio 43 favorable 29 Medio 18 e
23 35 Favorable 46 fav'\c/::layble 28 Medio 34 Favorable
24 10 desz/L:));able 39 Favzrabl 35 Favorable 36 Favorable
. M Desf: bl .
25 23 Medio 44 favo?ayble 18 es aglora 29 Medio
. M . .
26 26 Medio 43 favo:JaybIe 29 Medio 29 Medio
27 25 Medio 27 Medio 26 Medio 26 Medio
28 37 Favorable 37 Favzrabl 28 Medio 28 Medio
Muy Muy Desfavorabl
29 10 desfavorable 44 favorable 17 e 37 RO
30 24 Medio 28 Medio 33 Favorable 33 Favorable
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1 10 desf!llg;able 44 fav'\(/)I:]aybIe 47 favl\(glltjayble 47 fav'\grugble
2 25 Medio 42 fav'\(/)I:]aybIe 36 Favorable 39 Favorable
3 23 Medio 44 fav'\(/)I:]aybIe 35 Favorable 26 Medio
4 17 Desfaglorabl 34 Favgrabl 37 Favorable 28 Medio
5 10 desf!llg;able 33 Favgrabl 29 Medio 29 Medio
6 23 Medio 43 fav'\(/)I:]aybIe 27 Medio 33 Favorable
7 37 Favorable 37 Favgrabl 43 favl\(glltjayble 46 fav'\grugble
8 27 Medio 37 Favgrabl 17 Desfaglorabl 34 Favorable
9 23 Medio 35 Favorabl 28 Medio 28 Medio
10 24 Medio 44 . 26 Medio 24 Medio
11 23 Medio 48 fav'\(/)I:]aybIe 27 Medio 43 fav'\grugble
12 35 Favorable 34 Favgrabl 17 Desfaglorabl 18 Desfaevorabl
13 23 Medio 46 fav'\(/)I:]aybIe 27 Medio 34 Favorable
14 25 Medio 44 fav'\(/)I:]aybIe 36 Favorable 36 Favorable
15 37 Favorable 42 fav'\(/)I:]aybIe 10 desf!llg;able 10 desfi';/\lllc]))ll'able
16 10 desf!llg;able 38 Favgrabl 34 Favorable 42 fav'\grugble
17 24 Medio 45 fav'\(/)I:]aybIe 34 Favorable 29 Medio
18 17 Desfaglorabl 44 favl\(/)I :jayble 16 Desfaglorabl 29 Medio
19 23 Medio 44 fav'\(/)I:]aybIe 34 Favorable 35 Favorable
20 24 Medio 44 fav'\(/)I:]aybIe 10 desf!llg;able 29 Medio
21 10 desf!llg;able 43 fav'\(/)I:]aybIe 33 “avoill 33 ezl
22 23 Medio 44 fav’\c/JI:]aybIe 38 Favorable 16 Desfae\)/orabl
23 26 Medio 42 fav'\(/)I:]aybIe 10 desf!llg;able 36 Favorable
24 10 d esf!llgabl e 38 Favgrabl 36 Favorable 34 Favorable
25 22 Medio 46 favl\(/)I :jayble 17 Desfaglorabl 18 Desfaevorabl
26 25 Medio 40 Favgrabl 17 Desfaglorabl 29 Medio
27 23 Medio 24 Medio 26 Medio 27 Medio
28 37 Favorable 37 Favgrabl 24 Medio 16 Desfae\)/orabl
29 10 desf!llg;able 38 Favgrabl 10 desf!llg;able 35 Favorable
30 28 Medio 27 Medio 35 Favorable 42 fav'\grugble
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