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Resumen

La investigacion consideré como objetivo determinar la relacion entre las Relaciones
Interpersonales con el Clima Organizacional, en el Instituto TECSUP La Libertad — Truijillo
2019. Fue una investigacion de tipo basica con disefio correlacional, con una poblacion en
la que se tuvo en cuenta la totalidad de trabajadores de TECSUP que hacen un total de 65
colaboradores, de los cuales 22 tienen contrato a tiempo completo y 43 a tiempo parcial a
quienes se les aplicd dos instrumentos, en funcion a la identificacion de este estudio y los
enfoques desarrollados; en la recoleccion de la informacion se consideré como instrumento
la escala de Likert, que comprendi6 16 preguntas para la variable relaciones interpersonales
y 16 preguntas para el clima organizacional, los cuales nos permitieron recoger la
informacion y medir las variables para efectuar las correlaciones y comparaciones
respectivas, haciendo uso del programa el SPSS v25. Estos resultados nos indican que
cuando la relacién interpersonal es baja se predispone a tener un clima laboral bajo (18.46%),
por el contrario, cuando las relaciones interpersonales son altas se tiene un buen clima
organizacional debido a las relaciones interpersonales de convivencia dentro de la institucion
(35.38%). Esto corresponde a comportamientos interpersonales complejos conseguidos
fundamentalmente a través del aprendizaje. Ademas, de los comportamientos aceptados
socialmente y que permiten a las personas interactuar con los demas. Se demuestra la
hipdtesis de investigacion comprobandose la existencia de la relacion directa entre las
relaciones interpersonales y el clima organizacional en el Instituto Superior TECSUP —
Trujillo. 2019, lo que es confirmado por la prueba de Pearson (0.830) a un nivel de
significancia altamente significativo (p < 0.01).

Palabras clave: Sistemas sociales, relaciones interpersonales, clima organizacional.
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Abstract

The purpose of this research was determine the relationship between Interpersonal Relations
with Organizational Climate, at the TECSUP Institute La Libertad - Trujillo 2019. Research
of a basic type of correlational design, in the population, all the workers of TECSUP that
makes a total of 65 collaborators, of which 22 have a full-time and 43 part-time contract to
whom two instruments were applied, based on the identification of this study and the
approaches developed; In the information collection, the Likert scale was considered as an
instrument, which included 16 items for the interpersonal relationships variable and 16
items for the organizational climate, which allowed us to collect the information and
measure the variables to make the correlations and corresponding comparisons, using the
SPSS v25 program. These results indicate that when the interpersonal relationship is low, it
is predisposed to have a low working environment (18.46%), on the contrary, when the
interpersonal relationships are high, there is a good organizational climate due to the
interpersonal relationships of coexistence within the institution (35.38%). This is due to
complex interpersonal behaviors acquired primarily through learning (observation,
imitation, trial and error). In addition, socially accepted behaviors that enable people to
interact with others. The research hypothesis is demonstrated by checking that there is a
direct relationship between interpersonal relationships and the organizational climate at the
TECSUP - Trujillo Higher Institute. 2019, which is confirmed by the Pearson test (0.830) at
a highly significant level of significance (p <0.01).

Keywords: Social systems, interpersonal relationships, organizational climate.
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l. INTRODUCCION

Se ha diversificado, en la dltima década, las alternativas de servicios en la educacion
superior en nuestro pais. Ademas, hemos sido testigos de la presencia de institutos y
universidades con maltiples ofertas educativas, considerando el punto de vista educativo y
econdémico. El crecimiento econdémico del pais, permite acceder al sistema educativo en el
nivel superior para la mayoria de jovenes en el Perd. En la actualidad el desarrollo
econdmico del pais ha permitido identificar nuevas demandas laborales, haciendo
atractivas las carreras técnicas. Es asi, que la educacion tecnoldgica debe seguir

evolucionando para tener individuos mejor calificados, y, por lo tanto, mejor remunerados.

La ciudad de Trujillo se ha transformado en un centro de desarrollo y la existencia
de centros de educacién superior aumentaron en los ultimos afios transformando a la
actividad educativa cada vez mas competitivo. Es asi, que en las empresas educativas de
educacion superior se ponen de manifiesto grandes esfuerzos fisicos y econémicos para
promocionar sus servicios utilizando entre otros, grandes ferias y exposiciones, abre
puertas, paneles publicitarios en las principales avenidas y anuncios en los medios locales
y regionales de radio y television, tratando de utilizar la mayor cantidad de estrategias de

comunicacién; lo cual no asegura necesariamente que estas lleguen a ser efectivas.

El instituto Tecnologico TECSUP, representa una institucion educativa no estatal que
no tiene fines de lucro, que lidera en tecnologia, dedicada en la formacién y capacitacion
profesional, asi como proporcionar servicios de investigativos, consultoria y aplicacion
tecnoldgica. Desde 1984, con su sede principal en la capital TECSUP oferta a la juventud
la facilidad de seguir profesiones asociadas con la aplicacién tecnoldgica en el desarrollo
y seguimiento de actividades industriales. Bajo la misma perspectiva, en 1993 apertura su
siguiente sede en Arequipa y en el 2008 abre sus puertas en Trujillo con carreras
profesionales orientadas también a la ingenieria aplicada; entre ellas Tecnologia de la

Produccién, Tecnologia Agricola y Tecnologia Mecanica Eléctrica.

Asimismo, TEPSUP ofrece un Programa de Aptitud en Tecnologia (PAT) que orienta
a jovenes que terminan la secundaria y que necesitan reforzar lo aprendido y poder poner
en claro su vocacién en carreras tecnolégicas. Y, por ultimo, se ofrece a profesionales en
el medio industrial la facilidad de mejorar sus conocimientos en diferentes procesos de

desenvolvimiento tecnoldgico mediante programas cortos. Como eje de nuestra



investigacion se plantea como variables en las Relaciones de los colaboradores y el clima
organizacional como una alternativa en la mejora del servicio que se proporciona a los

estudiantes del Instituto Tecsup.

En el instituto Tecnol6gico TECSUP los maestros cuya labor implica cumplir con el
horario pedagdgico y rehuir a los horarios no curriculares por considerarlas ajenas a su
labor ordinaria. Es asi, que, en el presente estudio se propuso describir y evaluar si las
relaciones de los docentes son influenciadas por el clima en la organizacidn, con el objeto
de reconocer las flaguezas presentes y sugerir alternativas de mejora. Por tal raz6n se deben
definir y describir las variables evaluadas en este estudio, pues se trata de elaborar
adecuados vinculos interpersonales con el fin de que se tenga un saludable clima en las
empresas de educacion. Se trata de proponer un adecuado desenvolvimiento institucional,
de tal forma que la entidad cumpla con sus propositos y fines de la institucion, tenga en
cuenta los requerimientos comunitarios y brindar un servicio con calidad, el que es

necesario en el desarrollo de nuestro pais.

Como lo menciona Silva (2017), desde la perspectiva planteada lineas arriba, las
relaciones interpersonales lo concebimos como el medio que se respira en un centro
superior que implica un grupo de caracteristicas frecuentes, que identifican una institucion
a partir de las experiencias cotidianas de sus integrantes o el grupo de caracteristicas
sociales y psicoldgicas de una institucion educativa, identificadas por los elementos propios
y funcionales que asociados confieren una forma propiay a la vez de los diferentes procesos

educativos.

En lo que corresponde a las investigaciones realizadas en funcién a las variables en

estudio, tenemos a nivel internacional las siguientes investigaciones:

Segln Moreno y Pérez (2018), en la investigacion titulada “Relaciones interpersonales
en el clima laboral en una universidad en Argentina”. Esta investigacion pretende evaluar lo
importante de las relaciones interpersonales como recurso esencial en las vivencias sociales
repercutiendo de manera directa para el desenvolvimiento de las personas, siendo necesario
dar a conocer como influyen las relaciones interpersonales dentro clima laboral, a fin de
contribuir en mejorar el desempefio de quienes trabajan con los trabajadores. Para el
desenvolvimiento del estudio donde se considerd 8 dimensiones realizado mediante una

investigacion transversal de tipo cualitativo con 62 individuos como muestra, que



proporciond los hallazgos comunicativos mas relacionados con las diferentes dimensiones
tenidas en cuenta, que permiten concluir la influencia de manera directa, debido a que al
tener adecuadas relaciones interpersonales permiten el incremento de manera productiva en

los institutos superiores.

Asimismo, Tejada (2018) en la tesis con el proposito general de evaluar el nivel de las
relaciones entre clima en la organizacion y las relaciones interpersonales de los maestros de
la I.E. Mateo Puamacchua de Chinchero, en el Cusco. Realizado con un estudio correlacional
no experimental, usandose una muestra de 38 maestros, la técnica utilizada fue la encuesta
usadas en las dos variables. Los resultados encontrados fue la correlacion de Pearson donde
se considera la hipotesis alterna, concluyéndose relacion entre clima organizacional y las

relaciones interpersonales con un valor de ,860** y no se tuvo en cuenta la hipotesis nula.

En el mismo sentido, Tapia (2017) tiene como proposito requerido poder interpretar
la Influencia de las relaciones del personal y el clima organizacional de los colaboradores
de Servicios SAC - Trujillo. Esta investigacion fue tipo descriptivo - correlacional. Se tuvo
en cuenta a 65 colaboradores como muestra. De los resultados evaluados se puede
considerar que en esta organizacion se muestra un deficiente clima organizacional. Ademas,
el no adecuado clima organizacional, brinda la falta de practica de los valores en la
organizacion. Concluyéndose que estos resultados permiten decidir en mejorar el medio

laboral donde laboran los empleados.

Del mismo modo, Cristébal (2017) con el fin de tener en cuenta la relacion que se
presenta entre el clima organizacional y las relaciones entre el personal de una Institucién
Educativa de Campoy en Lima. Este estudio fue de tipo descriptivo-correlacional de disefio
no experimental. Desarrollado con 40 docentes como muestra. Con los resultados se
constituye un medio para tener en cuenta el poder tomar decisiones y desarrollar estrategias

con el fin de tener un adecuado medio laboral donde se desenvuelven los maestros.

Ademas, Mallqui (2016) en un estudio sobre relaciones con el personal y el clima en
la organizacién de los maestros en un Instituto de Arequipa, a fin de evaluar la relacién con
las relaciones entre los trabajadores y el clima en las organizaciones de los maestros. Con un
estudio descriptivo correlacional, con 60 docentes de muestra. La conclusion mas frecuente
en este estudio fue el nivel de las relaciones de los empleados visualizado por los maestros

donde se considera como confiable y es representado por el 50% de los maestros.



También, Carhuapoma y Paitan (2016) en un estudio denominado Las Relaciones
interpersonales y el Clima en la organizacion de los colaboradores que trabajan en Caritas
Diocesana de Huancavelica, con 40 trabajadores administrativos con el propdésito de evaluar
de qué manera influyen las relaciones del personal con el clima en las organizaciones. Se
elabor6 un instrumento, para reconocer y evaluar las dimensiones del estudio. Los resultados

evidenciaron que se presenta relacion estadistica con las variables en estudio.

De la misma manera, Castellanos y Briones (2016) con el fin de evaluar si la relacion
entre el personal se relaciona con el clima organizacional en el Gym World Light de
Chiclayo con 20 trabajadores de muestra. Se reporta que un 51% presenta buenas relaciones
interpersonales, luego se presenta un 54% que esta alcanza un nivel de clima en la
organizacion. Se concluye que existe relacion entre las relaciones entre el personal y el clima

dentro de la organizacion.

Igualmente, Arteaga (2016) evalud el Grado de relacion entre liderazgo, relaciones
entre el personal y el clima en la organizacion concebido por los trabajadores del Centro
Educativo “A” del Pera. Se aplicd la teoria de Brunet (2002), fundamentado por el clima
dentro de la organizacion. Que corresponde a un estudio no Experimental de tipo descriptivo
y correlacional. Se consider6 76 colaboradores como muestra. El instrumento utilizado tipo
Likert con validez del juicio de expertos. Se concluyo la existencia de una relacién positiva

muy frecuente con el liderazgo y las relaciones entre el personal del centro de trabajo.

En lo que corresponde al marco teérico, tenemos a las relaciones interpersonales que
constituyen las relaciones adecuadas entre las personas, permiten desarrollar identidades en
el aspecto social y un sentido de pertenencia, lo que se asocia favorablemente a su
autoestima, auto concepto y la formacion de su persona. (Naranjo 2008, p. 78) asi también
indica que las relaciones interpersonales constituyen el tacto superficial o profundo que se

presenta entre los individuos durante el desarrollo de la realizacion de cualquier actividad.

Por otro lado, las relaciones interpersonales representan el momento en la que la
persona inicia una relacion mas adecuada con otros individuos ya sea por aspectos
econdémicos o vinculos amicales y sobre respetar sus opiniones y también ciertas
recomendaciones asociadas al tema (Rodriguez 1994). Ademas, representa la facultad que
tenemos para laborar simultdneamente con un objetivo especifico, desarrollando el trabajo

frecuente como una alternativa de vida para uno mismo y para quienes estan alrededor de él.



Ademas, constituye la facultad que obtenemos para vincularnos entre ellos o maltiples
individuos, siendo respetuoso y la permanencia de una adecuada comunicacion efectiva. Por
otro lado, cuando nos vinculamos con otros, pero ademas recibimos; el escuchar y ser
escuchados, entendemos y somos comprendidos. La ausencia de facilidad se encuentra
siempre relacionada con la carencia para valorar y apreciar que se tiene para nosotros
mismos, o bien, no se aprendid a observar las cosas como “los otros” las observan y el

respeto a los variados puntos de vista (Cifuentes, 2002, p. 54).

En los tipos de relaciones interpersonales, en la vida de las personas, desde nuestro
nacimiento hasta la muerte, tenemos multiples formas de asociarnos, con diferentes
individuos, y en cada una de estas se aprecian diferentes lazos; estos vinculos serian los que

a continuacion se aprecian:

La familia: Constituye el lugar principal al cual pertenecemos, en el que sabemos
expresar y desarrollar el poder para informarnos. Si nos desenvolvemos en un medio donde
se encuentra violencia, debido a que es posible aprender a asociarnos y comunicarnos con
temor y agresividad; es asi, si el medio se muestra calido y amable, se puede mostrar en

libertad a fin de expresar lo que se piensa y lo que se siente.

Los amigos(as): Podemos dar confianza, intercambio de ideas e identificacion.
Muchas, los pares representan a los hermanos(as) que se desea tener; con ello se establece
lazos amplios de afectividad que nos tienen fraternizados por mucho tiempo y crear una

forma de comunicacion no apropiada al medio familiar.

La pareja: Es el vinculo que se desenvuelve debe ser ampliamente contraria donde se
desarrolla familiarmente o las amistades. Se comunica lo que queremos entablar con ese
individuo, asi como reconocerla y que nos encontramos motivados para iniciar un vinculo

amical.

Otro tema que se considera es la comunicacion en las relaciones con la gente que nos
rodea, donde los referentes mas adecuados de los vinculos entre los sujetos es el poder
comunicarnos, debido a que mediante esta podemos procesar vivencias, ideas y valores; asi
como el sentir y la actitud, y vincularnos adecuadamente. Nuestra identidad del ente social,
induce a ser sujetos de los vinculos con los que nos relacionamos entre nuestros semejantes
y de la forma de comunicar desde el instante mismo en que se nace, supervive y desarrollan

los sujetos que van a estar asociados a estos vinculos sociales y comunicativos.



Un sujeto capaz de desarrollar sus vinculos interpersonales, viene a ser aquel que tiene
construcciones logicas, permitiéndole utilizar y conducir de forma acertada y eficaz sus
capacidades de la comunicacion, dependiendo de los multiples enfoques sociales en los que
se desempefia. Nuestro tiempo lo utilizamos en comunicarnos con otros, muchas de nuestras
necesidades la satisfacemos al vincularnos con otros individuos; estas relaciones, su calidad
y el nivel con que se acepta la satisfaccion, depende muchas veces de nuestras fortalezas

para poder comunicarnos de forma efectiva.

Por otro lado, se presentan diferentes maneras para comunicarse: sea verbal y no
verbal. En la comunicacién que no es verbalizada, es la que se da a conocer mediante sefias
y que no representan una forma sintactica o de su expresion verbal, es decir, no muestran
estructura del lenguaje ya que no pueden ser evaluadas como momentos debido a sus
constituyentes de jerarquia. La comunicacion no verbal entre los sujetos vivientes que
incluyen, imagenes, luces, gestos, ruidos, colores y entre los seres vivientes los sistemas de
simbolos como son las sefias, el uso de la bandera y otras maneras técnicas y visuales. Estos
conjuntos de simbolos estan desarrollados por los humanos para relacionarse y para esto

deben estar de acuerdo sobre el significado que le proporcionan a cada sefial.

En el transcurso de nuestras vivencias, frecuentemente nos encontramos mandando
mensajes no expresivos a otros individuos (sefiales con el dedo, muecas), que son los mas
necesarios de lo que podemos creer. En la expresion corporal, se manifiesta en un momento
esencial de nuestra forma de comunicacion, y el medio para diferentes negociaciones del ser
humano fundamentales que las manifestaciones discursivas no solo pueden comunicar. La
comunicacion expresiva o verbal, que representa una de las maneras mas importantes para
asociarnos y vincularse con otros individuos; que se dan de forma manera oral y por escrito.
Lo primero constituye la comunicacién que corresponde al atreverse a hablar con otras
personas, perder el temor a manifestar nuestras vivencias, sensaciones, experiencias, por
ello, se necesita poner en orden nuestras ideas, de manera que sepamaos que vamos a expresar

y cOmo deseamos desarrollarlo.

En cuanto a las relaciones entre el personal del entorno social, en un medio con
multiples cambios, donde se aceleray se pierde la personalidad, el encuentro con otros y por
tanto, encontrarse por si mismo en funcidn a otros no constituye una forma facil. Es asi, que
este indicador interpersonal se relaciona a una dimensién en comuin con los diferentes

modelos de crecimiento psicoldgico desarrollado por otros autores. Para Carpenter (1998)
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con su disefio de Competencia relacional, haciendo hincapié a la sensibilidad de las

emociones y el ser empatico.

Smith (1991) resalta lo importante de la capacidad de relacionarse con otros
individuos. Allport (1999) pone las pautas como identificacion de madurez del individuo de
relacion con las emociones de los individuos, ser auto objetivo, el conocimiento propio y el
sentido del humor, entre otros requerimientos. Por otro lado, Heath (2000) desde una vision
en la dimension evolutiva, infiere al alocentrismo como uno aspecto fundamental. Los
individuos se comunican para estar psicolégicamente bien. La comunicacién no viene a ser
una necesidad del sujeto sino el medio que le permita poder satisfacer otras mas. La fortaleza
de comunicarse de manera interpersonal, no es medible por el grado que le permita satisfacer
sus necesidades personales, sino por el grado que le permitan facilitar a otros sus

satisfacciones individuales.

Los vinculos de relacion con otras personas representan, un entorno necesario en
nuestras vidas, en funcion no necesariamente a un medio para llegar a determinados
requerimientos sino como un medio por ellos mismos (Monjas, 2002). Por otro lado, se
concluye que se llega a promover las relaciones entre las personas lo que no es una forma
para decidir o que se debe dejar a la aventura. Desde el entorno educativo nos ubicamos con
un interés de crecimiento por la reconocida educacion de las emociones. Gardner (1995) con
el uso de las Inteligencias Multiples y mucho més en la actualidad, Goleman (1996) propone
a la Inteligencia Emocional, donde muchas veces declinan la balanza ante los aspectos
emocionales de cada persona. Pelechano (1984), Mayer, Caruso & Salovey (1999)
mencionan firmemente que el progreso de la persona no se encuentra en funcion al grado de
inteligencia l6gico-matematica en el que las habilidades donde el sujeto pueda encaminar el

contexto entre los individuos.

Siendo asi, a la luz de la informacién tanto por la experiencia, la consecuencia es
demasiado clara: por lo tanto, debemos de educar a las siguientes generaciones en
capacidades como es el sentirse con empatia, solucionar conflictos en la empresa, el conducir
sus sentimientos, asi como sus emociones, la toma de perspectivas y medios
comunicacionales, debido a que se les prepara para que triunfen, entendiéndose como un

factor que encamina a una gran forma de vida.



Para Bisquerra (2011) el educar las emociones tiene como proposito ultimo el poder
reforzar el bienestar de la persona y su entorno social, mediante una formacion educativa
continua y permanente que junte el desarrollo de las emociones y lo cognitivo, los que son
de necesidad para el desenvolvimiento de la personalidad total. En funcidn a este teorista,
los aspectos educativos de las emociones facilitan actitudes positivas frente a la vida, donde
se accede al desarrollo de sus capacidades sociales, estimulando la empatia, facilita
conductas y valores para enfrentar el conflicto, el haber fracasado y el sentirse frustrado vy,

en fin, permite ser colaborativo y proporcionar un clima de bienestar social.

En cuanto al clima de la organizacidn, ante ello se mencionan algunas teorias como
las de:
Tagiuri (1968) mencionado por Ramos (2012), menciona que el clima de la organizacion
viene a ser una caracteristica cambiante en el medio ambiente de una organizacion que
experimenta los que la integran e influyen en la conducta de estos. Se debe de especificar en

lo que respecta a valores de un grupo con facultades especiales.

Goncalves (2011) define el clima de la organizacion como "un suceso que alterna entre el
sistema dentro de la organizacién y las tendencias de la motivacion traducidas en una
conducta con consecuencias en la empresa como la productividad, la rotacion, la

satisfaccion, etc."

Gibson y col. (2014), definen al clima organizacional las caracteristicas del entorno en como
la conciben los trabajadores caracteristicos en su medio laboral. En cuanto a lo mencionado,
el clima se refiere por como se entienden las variables del comportamiento, de su estructura

Y SUS procesos.

Para Hall (2016) corresponde a un clima, un grupo de caracteristicas del medio de trabajo,
observado directa o de manera indirecta por los colaboradores, suponiéndose que

representan un esfuerzo que se relaciona a la conducta del mismo.

Para Chruden y Sherman (2002) toda empresa tiene un perfil o clima que la identifica una
entre otra. Estos teoristas indican que la gerencia debe propiciar o encaminar su atencion a
esta problemaética, ya que comprende el clima de la entidad con direccién y alcance de sus

objetivos que se tienen en cuenta.



El clima de las instituciones asociadas a la educacién, tenemos a teoristas como lo
mencionan Fernandez & Asensio (2014) representa "el cimulo de facultades psicologica y
sociales de una institucion educativa, considerado por aquellos aspectos o elementos
necesarios, individuales y en funcion de la organizacion que contiene un estilo caracteristico,
condicionante, a su vez, de sus requerimientos pedagogicos"”. Wather (2003) indica que lo
concebido por el individuo que tiene la entidad donde el individuo labora y la opinion

formada en términos auténomos, de recompensas y apertura.

En cuanto a la diferencia entre lo que corresponde a la cultura y lo que es el clima,
"Las antiguas conductas son complicados de erradicar” (Armtrong, 2007). El vocablo cultura
deriva del latin que viene a ser cultivo, instruccion, agricultura y sus indicadores son cults
(de cultivo) y ura (respuesta a una accion). Corresponde al aspecto familiar cotorce (cultivo,
residir) y colows (que significa granjero). EI medio cultural en el tiempo corresponde a una
mezcla de caracteristicas y aspectos espirituales y de afectos, que se identifican en un entorno

social o medio social en un tiempo estimado.

Comprende las diferentes formas de vida, aspectos ceremoniales, el arte, los inventos,
tecnologia, derechos que tiene el ser humano, sus creencias y sus tradiciones. Esta
conceptualizacion implica mucho mas tiempo a una tarea o producto de la en la sociedad,
mas no en la década de los 80, Tom Peters y Robert Waterman que son quienes representan
Mc Kinsey (1997), adaptando esta definicion antropol6gica y psicosocial para las
organizaciones. Los cuales desarrollan un estudio comparativo que se refiere a las
organizaciones con un alto desarrollo, determinando la presencia de referentes en comun
como el direccionamiento de la accion, el conocimiento de los clientes, con autonomia y un

espiritu emprendedor.

Segun Shein (1991) la cultura de una organizacion es reconocida por los integrantes
de la empresa, estableciéndose un proceso de aprendizaje que es ofrecido de dos maneras.
El primer modelo de trauma, corresponde a los integrantes de la empresa para aprender a
hacer frente a una amenaza por un mecanismo para defenderse, sin embargo, en el segundo

modelo, las cosas se presentan para funcionar, asimilar y preservar.

Los aspectos culturales se transmiten segun su horario y se van adaptando en funcion
a implicancia externas y a las exigencias dentro de la empresa de la dinamica de la empresa.
Por lo tanto, las organizaciones abarcan una cultura que le corresponde: como es sus

creencias y valores que comparte.



Es asi, que una cultura antecede en el clima y se comporta como un cimiento o
fundamentacion. Como se observa la cultura es un aspecto concurrente de lo que clima se
deriva, mientras su cultura se muestra mas frecuente, encontrandonos con un clima mas

cambiante.

Los indicadores que se asocian sobre hacen que varien en el momento que no se espera.
Se concluyen con una cultura correspondiente a un gran aspecto para el éxito, sin otro
parecer, se necesita citar que corresponde a un aspecto de la organizacion de manejo mas
dificil.

En los tipos de clima en la organizacion, la presencia de dos centros de estudio
relacionados con el clima de trabajo que se excluyen entre si: con un enfoque
multidimensional, que permite comprender al clima como una concepcién de multiples
enfoques, lo que explica diferentes percepciones en otras divisiones de la empresa segun sus
multiples momentos y un enfoque tipoldgico: donde se alcanzaria un clima con requisito
total, incluso integrado por diferentes caracteristicas, 1o que explica la presencia de un

macro-clima total empresarial y la inestabilidad de ésta.

En el enfoque con respecto al clima de la organizacion, este concepto sobre el clima
indudablemente despierta intereses en multiples estudios y antes de que se desarrollen estos

multiples estudios, ya sea en organizaciones, gobierno, educacion, etc.

Desde este enfoque, el clima en la organizacion tiene un filtro a través del cual se
producen aspectos objetivos como los aspectos estructurales, el liderazgo y las decisiones
que se toman, por lo que, el evaluar el clima de la organizacion, se evalua la forma en que
se percibe la empresa. Las caracteristicas que identifican el sistema de la organizacion
generan su propio Clima Organizacional. EI que afecta como son motivados los miembros
que conforman la organizacién y su propio comportamiento. EI comportamiento percibido
presenta multiples consecuencias para la empresa, como la produccion, la satisfaccion, la

rotacion, la capacidad de adaptacion, etc.

En lo que corresponde a las teorias del clima en las organizaciones, Likert
(mencionado por Brunet, 1999) determina que la conducta asumida por sus subordinados
dependeré de como se comporten administrativamente y las condiciones que la organizacion

perciben, donde, la reaccién se encuentra determinada por la manera en que es percibido.

Por otra parte, Roobins (2001) indica que es importante tener un esquema que se

fundamenta en el hecho de que la conducta de algin integrante de la organizacién no se
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asocia al resultado que se presenta en la empresa, sino que se relaciona con la percepcion.
Que tenga el empleado para cada uno de los factores en estudio. Por lo tanto, esta percepcion
depende en gran medida de las tareas, asociaciones y otras vivencias que cada representante
tiene con la empresa. Es asi, que el clima en la organizacion refleja esta relacion entre sus

caracteristicas como organizacion 0 como persona.

En la teoria de la Cadena de Ganancia del Valor, los trabajadores motivados emiten un
valor al cliente que, a su vez, se hace conocido al transformarse en clientes leales y son los
que hacen que la empresa sea conocida. Esto se interpreta en resultados econdémicos éptimos
para que la empresa pueda relacionarse con el colaborador (Heskett, Sasser y Schlesinger,
2003).

En conclusion, los modelos climaticos, para conocer la situacion que corresponde a la
ilusion en el lugar de trabajo de los trabajadores, en la que muchas organizaciones
desarrollan investigaciones sobre el clima laboral, pueden ser la primera fase para lograr
algo al respecto. Para lograr este efecto positivo, que ocupa seis factores que lo determinan:
a) La administracion esta respaldada por el cien por ciento de la investigacion del clima
laboral y estara involucrada en la manera en que se desenvuelve y en el contenido de los
formularios o cuestionarios, b) La gerencia de la empresa debe estar comprometida para
presentar lo que producen los trabajadores y desarrollar algo que exprese la realidad con los
resultados, ¢) EI comité de la organizacion debe estar asociado en el proyecto, d) La calidad
de los instrumentos y €) la proteccion de la identidad debe estar garantizada, f) La velocidad

del informe o proyecto.

Hay muchas dimensiones del clima organizacional, sin embargo, se coloca en sus
actitudes, se debe tener en cuenta que este aspecto se considera como una persona dispuesta
a comportarse de cierta manera segun su perfil o personalidad. Por lo tanto, la actitud en el
trabajo corresponde a la tendencia del individuo en funcién a su trabajo vinculado, por una

gran cantidad de factores innatos, que se adquieren, ya sea internos o externos al colaborador.

Algunas dimensiones conocidas son las siguientes: Para Litwin y Stringer (1999), las
escalas de Clima en la Organizacion: Estructura: Corresponde a como se percibe al ser
presentada por los miembros de la empresa en lo que corresponde al nimero de
procedimientos, reglas y reglas, procedimientos, obstaculos y otros aspectos que lo limitan
a enfrentar su desempefio laboral. El resultado es positivo o contrario, se centrara en la

medida en que la empresa haga hincapié en los aspectos burocraticos, en comparacion con
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el enfoque enfocado en un ambiente de trabajo libre, ya sea de manera informal o sin

estructura o de modo jerarquico.

Responsabilidad: Corresponde a la autonomia para tomar decisiones asociadas a su

actividad laboral.

Recompensa: esta relacionada a como lo perciben los miembros como recompensa que

se recibe por una labor bien desarrollada.

La empresa debe considerar el premio mas que proporcionar una suspension, esta
dimensién debe propiciar un clima adecuado en la empresa, pero mientras no se proporcione
el castigo, se alienta al trabajador a desarrollar adecuadamente su trabajo y, si no lo

desarrolla, se le alentara a mejorarlo a medio plazo.

Desafio: Nos referimos a los objetivos donde los integrantes de una organizacion
tienen como precepto a los objetivos o riesgos que deben desarrollarse durante el desempefio
en el trabajo. Por lo tanto, conforme la empresa promueva el reconocimiento de los riesgos
presentes para alcanzar los fines propuestos, los obstaculos permitiran tener un clima de

competencia, adecuado en la empresa.

Relaciones: Se refiere a como perciben sus miembros la organizacion en lo que se
refiere a la presencia de un medio laboral que sea de agrado y apropiado entre el vinculo
social, ya sea entre amigos y entre sus superiores y empleados. Esta relacion se desarrolla en
el interior y exterior de la organizacion, entendiendo la comprendiendo la presencia de dos
grupos en una organizaciéon. Existen grupos formales, que corresponden a la forma
jerérquica de la empresa y los estratos informales, que se desenvuelvan a partir de los

vinculos politicos, que se desarrollan entre los miembros de una empresa.

Cooperacion: Corresponde a los sentimientos de los integrantes de la empresa en la
presencia de una entidad que proporciona ayuda de los superiores y de los trabajadores de la

empresa.

Estandares: indica cdémo sus integrantes de una organizacion perciben los

requerimientos establecidos para la produccion de la organizacion.
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Conflicto: La presencia de sentimientos con respecto a jefes y trabajadores quiere
escuchar multiples opiniones; El énfasis de que las dificultades salen a la luz y no estan

ocultas ni disfrazadas.

Muchas veces se tiene en cuenta un papel que determina el rumor, de lo que sucede y
no sucede en un periodo dado dentro de la empresa, la manera de comunicar que fluye entre
escalas diferentes de las jerarquias de la organizacion para evitar generar conflictos.
Identidad: corresponde a una forma de pertenecer a la organizacion y es un integrante de

valor en el equipo laboral.

En la relevancia practica institucional, el estudio permitird valorar desde el personal
docente del Instituto TECSUP La Libertad - Trujillo la importancia de las relaciones entre
el personal y el clima organizacional. A fin de tomar decisiones en la mejora a nivel de grupo

sobre aspectos negativos y poder reforzar de manera positiva.

Como valor practico, se permite el adecuado conocimiento de las relaciones con el
personal y el clima de la organizacion para formular ideas de contribucion en el marco
tedrico-practico, que sirva como referente y desarrollo del profesional a la carrera
administrativa. En lo referente a su utilidad metodolégica, lo que permite tener nuevos
conocimientos sobre la asociacion entre relaciones del personal y clima de la organizacion a
nivel de los maestros del Instituto TECSUP La Libertad - Trujillo y por lo tanto de la
sociedad; que sirve como base para tomar decisiones para futuros para mejorar lo

institucional y lo organizacional.

En funcion a lo antes mencionado es que plantea la siguiente interrogante: ¢Qué
relacion existe entre las relaciones del personal y el clima en la organizacion en el Instituto
Superior TECSUP — Trujillo? 2019?

La investigacion se justifica porque permitié identificar como se relacionan las
variables que corresponde a las relaciones entre el personal y el clima en la organizacién por
las decisiones que tiene que tomar la institucion en el centro educativo a fin de realizar
decisiones de reestructuracion en la organizacion, pudiendo ser de gran contribucion en el
tema, asi también presenté relevancia social y con la informacidn seleccionada se mejorara
las relaciones entre el personal y el clima en la organizacion y a la vez beneficiar resultados

de la empresa.
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La investigacion buscé evaluar la relacion entre las Relaciones entre el personal con
el Clima de la organizacion, en el Instituto TECSUP La Libertad — Trujillo 2019 y los
objetivos especificos tuvieron a bien conocer el nivel de relaciones entre el personal y el
nivel del clima dentro de la organizacién. También, se considera evaluar el nivel de las
relaciones entre el personal con las dimensiones comunicacion, manejo de conflictos, valores
y actitudes y negociacion. Finalmente, se busca conocer el nivel del clima dentro de la
organizacion en las dimensiones planificacion, liderazgo, creatividad e innovacion y toma

de decisiones, en el personal docente del Instituto TECSUP La Libertad — Trujillo 2019.

La hipdtesis que se planteo fue la presencia de relacion DIRECTA entre las relaciones
entre el personal y el clima dentro de la organizacién en el Instituto Superior TECSUP —
Trujillo. 2019;

14



Il.  METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1.  Tipo de investigacion.
Segun el fin que persigue: Aplicada
Segun el enfoque: Cuantitativo

Segun el alcance: Descriptivo - correlacional, debido a que no se manipula
activamente una variable sobre la otra, donde solo hacen presencia de los
fendbmenos en su medio natural para luego poder evaluarlos (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2010).

2.1.2. Disefio de investigacion.

El estudio la constituye un disefio no experimental, con el fin de relacionar

las variables evaluadas en una muestra, para un momento determinado.

Para Hernandez, Fernandez & Baptista, (2010). Las variables no se
manipulan de manera intencional una o mas de las variables que es influenciada
al verificar su efecto en las otras variables. Lo que se hace es la presencia de los
fendmenos conforme se presenta dentro de su medio natural para luego ser

evaluados.
Esquema del disefio de investigacion

El disefio a investigar se representa de la manera siguiente:
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Donde:

M = Muestra (Todos los profesores a tiempo parcial y a tiempo completo)
O: = Observacion de la variable independiente: Relaciones entre el personal.
r = Relacion de causalidad de las variables

O2 = Observacion de la variable dependiente: Clima organizacional

Se considerd este disefio debido a que permite reconocer la relacion o asociacién
de influencia entre dos variables, conociendo si las relaciones con el personal

influyen en clima de la organizacion.
2.2.  Operacionalizacion de variables
Variable 1: Relaciones interpersonales:
Las adecuadas relaciones entre el personal, permiten desarrollar identidades
sociales y un estado de pertenencia, lo que repercute adecuadamente en su

autoestima, su auto concepto y el crecimiento general de su personalidad.
(Naranjo 2008)

Variable 2: Clima organizacional

Tagiuri (1968) mencionado por Ramos (2012), menciona que el clima en la
organizacion corresponde a una cualidad asociada a un medio interno de una
entidad que experimenta sus integrantes e influyen en el comportamiento de ellos.

Se debe expresar respecto a valores de un conjunto especial de cualidades.
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Tabla 2.1.

Operacionalizacion de la variable relaciones interpersonales

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Las relaciones Nivel de cultura de
interpersonales Comunicacion buen trato
constituyen el Lapresente Nivel de empatia y
contacto superficial o variable fue asertividad
Relaciones profundo que se  medidaa Nivel de control de
Interpersonales  presenta entre los partir de la Manejo de emociones
individuos durante el ejecucién de conflictos Nivel de solucion
desarrollo de la un de problemas
realizacion de cuestionario Nivel de convivencia
cualquier  actividad alos Valores y armoniosa Ordinal
(Naranjo 2008). trabajadores actitudes Nivel de practica y/o
de TECSUP aplicacion
Negociacién Nivel de didlogo

Nivel de concertacion

Nota: Tomado de Luzia, D. (2017)
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Tabla 2.2.

Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
Tagiuri (1968) Nivel de trabajo en
mencionado por equipo
Ramos (2012), La variable se
indican que el clima considera Planificacion Nivel de articulacion
en la organizacion medible a de instrumentos de
corresponde a una partir de la planificacién
Clima caracteristica ejecucion de Ordinal
organizacional relativa en sumedio  una prueba a Nivel de proactividad
interno de una los Liderazgo

colaboradores
de TECSUP

empresa que
experimentan los

Nivel de actuacion
coherente

integrantes e

influyen en la Creatividad e

Nivel de propuestas
innovadoras

Nivel de pasantias

conducta de ellos. Se innovacion
debe manifestar en

términos de valores Toma de
de una entidad decisiones

especifico de
caracteristicas.

Nivel de autonomia

Nivel de seguridad

Nota: Tomado de Gutierrez, R. (2018)
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo
2.3.1 Poblacion.

Se tuvo en cuenta a la totalidad de trabajadores de TECSUP que hacen un total de
65 colaboradores, de los cuales 22 tienen contrato a tiempo completo y 43 a tiempo
parcial.

2.3.2 Muestra.

Se consider6 como muestra a todos los colaboradores de TECSUP que hacen un total
de 65 colaboradores, y como unidad de estudio se tuvo a un colaborador del Instituto
TECSUP.

Criterio de Inclusién.

Se tuvo en cuenta que sea personal administrativo con tiempo de contrato no menor
de 6 meses y que desee participar en el estudio.

Criterio de Exclusion.

Personal con actividad laboral menor de seis meses y que no deseen participar en el
estudio.

Unidad de analisis.

Los colaboradores de TECSUP

2.3.3 Muestreo.
Se tuvo en cuenta una muestra no probabilistica por conveniencia, considerandose a

toda de la poblacion debido a la accesibilidad de la muestra a fin de poder ser

evaluada.
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2.4. Técnica e instrumento de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad.

Tabla 2.3

Técnica e instrumentos de las variables

Variable Técnica Instrumento Informante
Variable 1
Relaciones . . Colaboradores de
interpersonales Encuesta Cuestionario TECSUP
Variable 2
Clima Encuesta Cuestionario Colaboradores de

organizacional TECSUP

En funcién a la identificacion de este estudio y los enfoques desarrollados; en la toma
de la informacion se considerd el instrumento a la escala de Likert, que comprendi6 16
items para la variable de las relaciones entre el personal y 16 items para el clima en la

organizacion, teniendo como opcion de respuesta (S, CS, A, CN, N).

2.4.1. Validez y Confiabilidad

Validez.
Para validar el instrumento se considerd el coeficiente de Validez V de Aiken,
calculandose las valoraciones de todos los jueces con relacién a un item y al grupo

de items.
- S

" (n(c—1)

Siendo:

S = la sumatoria de respuestas de jueces

n = NUmero de jueces

e = Numero de valores de la escala de valoracion
En la validez del contenido el cuestionario se desarrollé6 mediante la técnica de juicio
de expertos, donde se evalud la totalidad del instrumento y cada una de sus
dimensiones y fue validado por especialistas de la Facultad de Ciencias Empresariales

para posteriormente ser aplicado.

En la validez de contenido del test mediante el juicio de los expertos donde se evalla
las relaciones entre el personal de la empresa: Se presenta los criterios de los cinco

jueces para valorar los items del cuestionario. Se concluye que cada item segln los
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criterios evaluados llegé a alcanzar un coeficiente V de Aiken (0.93) significativo, el

cual nos lleva a concluir que el instrumento tiene validez de contenido.

Tabla 2.4.
V Aiken con intervalos de confianza para evaluar las relaciones interpersonales
Aspectos Juezl Juez2 Juez3 Juez4 Juez5 \Y |C 95% V
Claridad 3 2 3 2 3 0.87 0.499-0.881
Objetividad 3 2 2 3 3 0.87 0.601-0.924
Actualidad 3 3 2 3 3 0.93 0.653 -0.950
Organizacion 3 2 3 3 3 0.93 0.709 -0.999
Suficiencia 3 3 3 3 3 1.00 0.887 —1.000
Intencionalidad 3 2 3 3 2 0.87 0.845-1.000
Consistencia 3 3 2 3 3 0.93 0.813-0.999
Coherencia 3 3 2 3 3 0.93 0.856 —0.999
Metodologia 3 3 3 3 3 1.00 0.845 -1.00

b. Validez en el contenido del test mediante juicio de expertos para evaluar el clima
organizacional: Se presenta los criterios de los cinco jueces para valorar los items
del cuestionario. Se concluye que cada item segun los criterios evaluados llego a
alcanzar un coeficiente V de Aiken (0.92) significativo, el cual nos lleva a concluir

que el instrumento tiene validez de contenido.

Tabla 2.5.
V Aiken con intervalos de confianza para evaluar el clima organizacional
Aspectos Juezl Juez2 Juez3 Juez4  Juez5 \ |C 95% V

Claridad 3 2 3 3 3 0.93 0.499-0.981
Objetividad 2 3 2 2 3 0.80 0.601-0.924
Actualidad 2 3 2 3 3 0.87 0.653 —0.900
Organizacion 3 2 3 3 3 0.93 0.709 -0.999
Suficiencia 3 2 3 3 3 0.93 0.887 —0.999
Intencionalidad 3 3 3 3 3 1.00 0.895 - 1.000
Consistencia 3 2 3 3 3 0.93 0.813-0.999
Coherencia 3 3 3 3 3 1.00 0.856 —0.999
Metodologia 3 2 3 3 3 0.93 0.897- 0.999

2.4.2. Confiabilidad.
Para determinar la confiabilidad del cuestionario se considero el coeficiente alfa de
Cronbach, para desarrollar el calculo utilizando la siguiente formula:

k Z Siz

0C=kT[1—
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De doénde:
k: NUmero de items
¥ s;2: varianza de items

sr2: suma total de items.

Para el criterio en la confiabilidad, se evalua el nivel de precision del cuestionario. En
mayor sea la precision en su medida, menor serd error. Esto quiere decir, que el
instrumento considerado en dos 0 mas momentos consecutivos debe tener resultados
similares o iguales.

Para hallar la confiabilidad, se considerd una muestra piloto con los trabajadores de
TECSUP. Los datos considerados en el piloto fueron procesados con el programa
estadistico S.P.S.S., con el propdsito fin de evaluar su confiabilidad.

En lo que se refiere a los indicadores de confiabilidad, el valor alpha de Cronbach
presenta una muy fuerte confiabilidad para el instrumento de las variables evaluadas,

asi como para la evaluacion de cada una de sus dimensiones.

Tabla 2.6.

Interpretacion del coeficiente alfa de Crenbach

o Interpretacién
= 0.9 Excelente
> 0.8 Bueno
> 0.7 Aceptable
> 0.6 Cuestionable
> 0.5 Malo
<=0.5 Inaceptable

Tabla del valor del alfa de crombach segiin George y Mallery (1995)

Tabla 2.7
Estadistica de fiabilidad de
Relaciones interpersonales

Alpha de Cronbach N de elementos
,872 16

F uente: Programa Spss V.25

22



Tabla 2.8.
Estadistica de fiabilidad de
clima organizacional

Alpha de Cronbach N de elementos

867 16
Fuente: Programa Spss V.25

2.5. Procedimiento

Basandonos en la problematica que se presentaba en el Instituto TECSUP de Truijillo,
se realiz6 una investigacion de tipo basica con disefio correlacional, ésta investigacion
se trabajo con los 65 colaboradores de TECSUP, se visitd la institucion y a dichos
colaboradores se aplicé dos instrumentos. Para poder recopilar la informacion se aplico
la escala de Likert que comprendié 16 preguntas para cada variable. Se comprob6 con
los resultados la hipotesis de investigacion comprobandose que si existe relacion
directa entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional en el instituto
TECSUP.

2.6. Método de andlisis de datos
Para procesar los datos se considerd las siguientes actividades:

La Codificacion: Permitio realizar la organizacion y el orden a los indicadores, los
indices y los reactivos o items, en funcion al procedimiento de la estadistica de

tabulacion considerada, para agrupar los datos.

La Tabulacién: Mediante esta estrategia se elaboro las tablas estadisticas con los datos

codificadores usando tablas de frecuencia y de analisis.

La Representacion Estadistica: En la representacion de los resultados alcanzados se

realiz6 mediante tablas y gréficos de barras.

Anadlisis e Interpretacion de Datos: Fueron sometidos a una evaluacion y a un estudio
de manera sistematica, como a su interpretacién adecuada, considerando los

indicadores de la investigacion.
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Tabla 2.9.

Niveles para la variable: Relaciones Interpersonales por dimensiones

Escala Comunicacion Manejo de Valores y Negociacion
Conflictos Actitudes
Alto (11-20) (11-20) (11-20) (11-20)
Medio (4-10) (4-10) (4-10) (4-10)
Bajo (1-3) (1-3) (1-3) (1-3)

Nota: considerando el total de Items por dimension
Tabla 2.10.

Niveles para la variable: Clima Organizacional por dimensiones

Escala Planificacién Liderazgo Creatividad e Toma de
innovacion Decisiones
Alto (11-20) (11-20) (11-20) (11-20)
Medio (4-10) (4-10) (4-10) (4-10)
Bajo (1-3) (1-3) (1-3) (1-3)

Nota: considerando el total de items por dimension
Analisis ligados a las hipotesis.

Para comprobar la hipdtesis en la relacion de las variables, se us6 el método
inferencial es decir de lo particular a lo general. Para ello se utilizd la prueba de

evaluacion de la hipétesis utilizando la correlacion o test de pearson.

Con la estadistica considerada se calcul6 la correlacion para informacion no agrupada

considerando la siguiente formula.

En dénde:

R = coeficiente correlacional

nZXiYi _in *ZYi
— i=1 i=1 i=1

\/{ni}xf —[Zl: X, ﬂ{nzl y? _[Zl: y ﬂ N = pares ordenados

X = var. independiente

Y = var. Dependiente
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2.7

Aspectos éticos

Los preceptos éticos que tomados en cuenta para el estudio son los propuestos por
Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) como a continuacioén

se presentan:

Consentimiento informado: Quienes participaron acordaron ser informantes y se les
dio a conocer cudles fueron sus derechos y responsabilidad, siendo los datos del

estudio de mayor relevancia.

Confidencialidad: Se dio a conocer la proteccion de la identidad del informante del

estudio. Siendo los datos con informacidén andnima.

Observacion del participante: La investigadora actu6é de manera prudente durante el
proceso de recojo de datos al asumir su responsabilidad ética para efectos y
consecuencias que se derivan de la relacion considerada en quienes participaron del

estudio.
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1. RESULTADOS
1.1. Generalidades

Tecsup es una organizacion creada en 1982 por el Sr. Luis Hochschild Plaut como una
entidad privada para apoyar a los empresarios del Per( preocupados en el desarrollo del pais.
De manera progresiva Tecsup implementé laboratorios y ambientes gracias a los aportes de
instituciones nacionales y privadas. Ha sido importante, la contribucién de aportantes

extranjeros con quienes se consiguié aportes por mas de 61,5 millones de dolares.

También, fue importante la ayuda del estado Aleman, a través de suministro de equipos, la
especializacion de docentes y asesoria en el disefio de programas educativos. Ademas, se
recibid aportes de diferentes entidades a nivel internacional y de algunos bancos privados en

el extranjero.

En 1984, Tecsup empieza sus labores en un ambiente construido en Lima para la formacion
profesional integral. Afios después, en 1993 se inicia las actividades en Tecsup Arequipa, a
fin de contribuir a la descentralizacion académica. A esta sede se sumo la sede de Trujillo

ofreciendo carreras que contribuyen al sector-econémico del departamento.

Tecsup que ofrece cursos cortos y programas para formacion integral. Los institutos
educativos introducen de manera progresiva un sinnimero de servicios pedagogicos, como
son los cursos de formacion de un afio en niveles especializados dentro de la misma

organizacién y cursos en linea.

La capacitacion se encuentra encaminada hacia los fines educativos esperados al terminar
cada y los propésitos educacionales que esperan quienes egresan de su aula. El desarrollo de
mejora incluye cinco aspectos de evaluacion para trabajar sobre un aspecto de catorce
herramientas de medida definidas en los resultados y objetivos de la educacion de cada
especialidad. Este plan representa la base para alcanzar la acreditacion de la Agencia en
Alemania para la Acreditacion de Programas de Ingenieria, asi como el haber sido

reconocido por la ABET americana.

26



3.2.  Niveles de la variable relaciones interpersonales

Tabla 3.1

Nivel de las relaciones interpersonales en el personal docente del Instituto TECSUP La
Libertad — Trujillo 2019

Nivel de relaciones interpersonales fi hi%
Bajo 12 18.46
Medio 23 35.38
Alto 30 46.15
Total 65 100.00

Fuente: Fuente: Encuesta Aplicada al personal docente del Instituto TECSUP La
Libertad — Trujillo 2019.

Nota. En la Tabla 3.1 se observa un nivel bajo en las relaciones interpersonales (18.46%),
en el nivel medio un 35.38% y un nivel alto en el 46.15%. Esto se debe a que el Nivel de las
relaciones entre el personal, donde los maestros muestran un alto nivel de relaciones entre
el personal porque son motivadas para desempefiarse mejor en las aulas y fuera de ellas,
ademas de que los medios didacticos le permiten que se desempefie bien en su trabajo

cotidiano y se evidencian buenas relaciones humanas en la institucion.
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Tabla 3.2

Distribucion del Nivel de relaciones interpersonales segun sus dimensiones del Instituto
TECSUP La Libertad — Trujillo 2019.

Nivel de relaciones interpersonales

Comunicacion Manejo de Valoresy Negociacion
conflictos Actitudes
Nivel fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Medio 30 46.15 22 33.85 12 18.46 16 24.62
Alto 35 53.85 43  66.15 53 81.54 49 75.38
Total 65 100.00 65  100.00 65 100 65 100

Fuente: Encuesta Aplicada a los docentes del Instituto TECSUP La Libertad — Trujillo
2019.

Nota: En la Tabla 3.2 se observa que el Nivel de relaciones interpersonales en las Dimensiones
comunicacion, evaluacion de conflictos, valores y actitudes y negociacién de los docentes se
encuentra en el nivel alto, por encima del 50% debido a que trabajan a gusto en la infraestructura
de su centro laboral, ademas la institucién cuenta con personal idéneo y capacitado con medios
didacticos suficientes y optimos, es asi que permiten que el docente se desempefie bien en su
trabajo cotidiano. La dimensién comunicacion se debe a que se promueve y practica los derechos
humanos donde se evita la discriminacion social. Ademas, de evitar lastimar los sentimientos de
otras personas. En el manejo de conflictos, se presentan sentimientos de afecto y consideracion
entre los trabajadores de la institucion. En dimension valores y actitudes deben ser abordados de
acuerdo a la problemaética de la institucion y se promueven en la practica de los valores y sus
actitudes para una relacion armoniosa. En la dimension negociacion se realiza debido a que existe

un didlogo y/o comunicacion fluida entre los trabajadores de la institucion.
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3.3. Nivel de la variable clima organizacional

Tabla 3.3

Distribucién del clima organizacional en el personal docente del Instituto TECSUP La
Libertad — Trujillo 2019

Nivel del clima organizacional fi hi%
Bajo 20 30.77
Medio 17 26.15
Alto 28 43.08
Total 65 100.00

Fuente: Fuente: Encuesta Aplicada al personal docente del Instituto TECSUP La
Libertad — Trujillo 2019.

Nota: En la Tabla 3.3 se observa el Nivel del clima organizacional, donde los docentes
presentan un alto clima organizacional lo que alcanza el 43.08% debido a la convivencia que
se presenta dentro de la organizacion. Esto se debe a que dentro de la institucion son
adecuadas entre los maestros y los responsables, entonces el clima dentro de la organizacién

se considera altamente satisfactoria a fin de obtener un trabajo de buena calidad, siendo

reconocido por usuarios y por la competencia.
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Tabla3.4

Distribucion del Nivel de clima organizacional segun sus dimensiones del Instituto
TECSUP La Libertad — Trujillo 2019.

Nivel de clima organizacional

Planificacion Liderazgo Creatividad e Toma de
innovacién Decisiones
Nivel fi hi% fi hi% fi hi% fi hi%
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Medio 29 44.62 29 44.62 25 38.46 19 29.23
Alto 36 55.38 36 55.38 40 61.54 46 70.77
Total 65 100.00 65 100.00 65 100 65 100

Fuente: Encuesta Aplicada a los docentes del Instituto TECSUP La Libertad — Trujillo
20109.

Nota: En la Tabla 3.4 se observa que el Nivel de clima organizacional en las Dimensiones
planificacion, liderazgo, creatividad e innovar y tomar decisiones de los maestros donde se
encuentra en el nivel alto, por encima del 50% en cada una de las dimensiones evaluadas debido
a la influencia de las buenas relaciones entre el personal de los profesores. En la dimension
planificacion se plantea un conjunto de actividades de manera organizada en el logro de sus
objetivos y alcances de la institucion. En la dimension liderazgo se demuestra coherencia entre
la forma de pensar, decir y hacer. En la dimension creatividad e innovacion se realiza de manera
dinamica el proceso de monitoreo y seguimiento en el logro de resultados. En la dimensién toma
de decisiones se debe a que se sienten seguros cuando se tiene que decidir y busca lo mejor para

todos.
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3.4. Relacion entre la variable relaciones interpersonales y las dimensiones del clima
organizacional

Tabla 3.5

Correlacion de Pearson entre las variables relaciones interpersonales

Correlaciones
relaciones_in Toma_de_de
terper planificacion | liderazgo | creatividad cisiones
relaciones_interper Caorrelacion de Pearson 1 ,8[]3" ,813" ,?51" ,825"
Sig. (bilateral) .ooon ,ooo ooo ,ooo
M g5 65 65 65 64
planificacion Correlacian de Pearson 803 1 062 a1 A78
Sig. (bilateral) ooo ,0oo0 ooa 000
M g5 65 65 65 64
liderazgo Correlacian de Pearson a1 962 1 EEEN a91
Sig. (bilateral) oo ,aon ,aon ,aon
M G5 i) 65 65 G5
creatividad Correlacion de Pearsan 751 at 89g” 1 888"
Sig. (bilateral) oo Looon Looo 000
M G5 65 [i34] G5 G5
Toma_de_decisiones  Correlacidn de Pearson ,825" ,8?9" ,891" ,888" 1
Sig. (bilateral) ooa .ooan ,ooo 000
M G5 65 [i34] G5 G5
** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota: Al realizar una evaluacion de las relaciones entre el personal, se encontré relacion
estadistica entre las dimensiones de la variable del clima dentro de la organizacién como a
continuacion se detalla (planificacion r=0.803, liderazgo r = 0.813, creatividad r = 0.750 y
toma de decisiones r = 0.825)
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3.5. Contrastacion de Hipotesis general
H1 (Hipotesis alterna): Se presenta relacion DIRECTA entre las relaciones interpersonales y

el clima organizacional en el Instituto Superior TECSUP — Trujillo. 2019.

Ho: (Hipotesis nula) No se presenta relacion DIRECTA entre las relaciones interpersonales

y el clima organizacional en el Instituto Superior TECSUP — Trujillo. 2019.

Tabla 3.6.
Correlacion entre relaciones interpersonales y clima organizacional

Relaciones Clima
interpersonal organizacion
es al
Relaciones Correlacion de Pearson 1 830"
interpersonales Sig. ,000
N 65 65
Clima organizacional ~ Correlacion de Pearson ,830™ 1
Sig. ,000
N 65 65

**_relacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Se demuestra la hip6tesis de investigacion comprobandose que se presenta relacion directa
entre las relaciones entre el personal y el clima dentro de la organizacion en el Instituto Superior
TECSUP — Trujillo. 2019, lo que es confirmado por la prueba de Pearson (0.830) a un nivel
significativo (p < 0.01).
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3.6. Contrastacion de hipdtesis especificas

H: (Hipdtesis alternativa): Se presenta relacion DIRECTA entre las relaciones
interpersonales y el clima organizacional en la dimension planificacion en el Instituto
Superior TECSUP — Trujillo. 2019.

Ho: (Hipdtesis nula): No se presenta relacion DIRECTA entre las relaciones interpersonales
y el clima organizacional en la dimension planificacion en el Instituto Superior TECSUP
— Trujillo. 2019.

Tabla 3.7.

Correlacion entre relaciones interpersonales y la dimensidn planificacion del clima
organizacional

Correlaciones

Relac_interpe

rs Planifica
Relac_interpers Correlacion de 1 803"
Pearson
Sig. ,000
N 65 65
Planifica Correlacion de 803" 1
Pearson
Sig. ,000
N 65 65

** Relacion significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Hi: (Hipotesis Alternativa) Se presenta relacion DIRECTA entre las relaciones
interpersonales y el clima organizacional en la dimension liderazgo en el Instituto
Superior TECSUP — Trujillo. 2019.

Ho: (Hipotesis nula) No se presenta relacion DIRECTA entre las relaciones interpersonales
y el clima organizacional en la dimension liderazgo en el Instituto Superior TECSUP —
Trujillo. 2019.

Tabla 3.8.

Correlacion entre relaciones interpersonales y la dimension

liderazgo del clima organizacional

Correlaciones

Relac
interpers  Liderazgo

Relac_interpers Correlacion de

1 813"
Pearson
Sig. ,000
N 65 65
Liderazgo Correlacion de 813" 1
Pearson
Sig. ,000
N 65 65

**_Relacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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H1 (Hipotesis alterna): Se presenta relacion DIRECTA entre las relaciones interpersonales y
el clima organizacional en la dimension creatividad en el Instituto Superior TECSUP —
Trujillo. 20109.

Ho (Hipotesis nula): No se presenta relacion DIRECTA entre las relaciones interpersonales
y el clima organizacional en la dimensién creatividad en el Instituto Superior TECSUP
— Trujillo. 2019.

Tabla 3.9.

Correlacion entre relaciones interpersonales y la dimension

creatividad del clima organizacional

Correlaciones
Relac_interpe

rs Creatividad
Relac_interpers Correlacion de 1 751"
Pearson
Sig. ,000
N 65 65
Creatividad Correlacion de 751" 1
Pearson
Sig. ,000
N 65 65

**_Relacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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H1 (Hipotesis alterna): Se presenta relacion DIRECTA entre las relaciones interpersonales y
el clima organizacional en la dimension toma de decisiones en el Instituto Superior
TECSUP — Trujillo. 2019.

Ho (Hipotesis nula): No se presenta relacion DIRECTA entre las relaciones interpersonales
y el clima organizacional en la dimension toma de decisiones en el Instituto Superior
TECSUP — Trujillo. 2019.

Tabla 3.10.

Correlacion entre relaciones interpersonales y la dimension toma

de decisiones del clima organizacional

Correlaciones
Relac_interpe Toma de

rs decisiones
Relac_interpers Correlacion de 1 825"
Pearson
Sig. ,000
N 65 65
Tor@ de Correlacion de 825™ 1
decisiones Pearson
Sig. ,000
N 65 65

**_ Relacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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IV. DISCUSION

Segun los alcances de la prueba estadistica de Pearson, con las hipotesis propuestas
hemos podido hallar una relacion directa de 0,830 entre las relaciones entre el personal de la
empresa y el clima social dentro del aula. Esta investigacion muestra relacion con la
investigacion realizada por Moreno y Pérez (2018) en el estudio titulado “Relaciones
interpersonales con el clima laboral”. Esta investigacion busca evaluar la importancia de las
relaciones entre el personal como parte principal en su vida dentro de la sociedad al
repercutir directamente en el desarrollo de la persona humana, pudiendo concluir que
repercute de manera directa, al mantener adecuadas relaciones dentro del personal que
favorece e incrementa el nivel de produccion en toda la organizacion. Esto es semejante a lo

que propuso Bandura en su Teoria de aprendizaje social.

Segun la teoria del aprendizaje social, la mayoria de conductas, actitudes y temores
son aprendidas del entorno social por observacion dentro de casa, en la escuela, en la
television o en la calle y luego son imitadas, este es el aprendizaje llamado Vicario, Si
analizamos el caso teniendo en cuenta el aspecto netamente social podemos deducir que nos
relacionamos como hemos aprendido, pero aun asi sorprendentemente sabemos que todos
los seres tenemos la potencialidad de desechar conductas negativas y recepcionar e imitar

los modelos beneficiosos para nosotros.

Por otro lado, se observa los porcentajes de las relaciones entre el personal y el clima
laboral. Estos valores nos indican que cuando la relaciones entre el personal es bajo se predispone
a tener un clima laboral con un nivel bajo (18.46%), por el contrario, cuando las relaciones con
el personal son altas se tiene un buen clima organizacional debido a las relaciones interpersonales
de convivencia dentro de la institucion (46.15%). Esto se debe a las conductas interpersonales
de complejidad adquiridos a través del aprendizaje. Ademas, de las propuestas aceptadas en el

area social y que permiten capacitar a los individuos para relacionarse con los demas.

Similarmente, Tejada (2018) con el objetivo de “Determinar el nivel de relacion entre
clima dentro de la organizacién y las relaciones con el personal de los maestros de una
institucion educativa de Cusco”. En vista a los valores alcanzados por el coeficiente de de
Pearson se acepta la hip6tesis que se presente relacion entre clima de la organizacion y las

relaciones con el personal y se rechaza la hipétesis nula.
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Es necesario que una empresa presenta favorables para que los colaboradores se
desempefian de manera eficiente (Baguer, 2009); asimismo, que entre colaboradores
presentan buenas relaciones entre el personal que contribuyen a su eficiencia y adaptar a las

transformaciones del logro de los objetivos de la empresa (Dalton, 2007).

El clima organizacional es calificado de alto (43.08%) a medio (26.15%) y también
las relaciones interpersonales son consideradas de alta (46.15%) a medio (35.38%). Los
resultados se relacionan con las comprobaciones realizadas por Garza (2010), quién
considerd que el clima organizacional es de gran importancia en las organizaciones, que
buscan el mejoramiento continuo en el area institucional. Es asi, que el medio de trabajo es
favorable o representa un obstaculo para un adecuado desempefio laboral en la empresa. Las
relaciones entre el personal se refieren a la reciprocidad de los colaboradores con otros. Es
de necesidad el desarrollo y preservar un ambiente de satisfaccion que comprometa al
personal en lo que compete a su trabajo (Gadow, 2010). La presencia de un adecuado clima
empresarial no solo favorece a los colaboradores, sino a los que reciben el beneficio que la
institucion proporciona a la comunidad. Asi lo demuestra Pelaes (2010), quien investigo la
relacion entre clima de la organizacion y las relaciones del personal de una empresa de
servicios, al comprobarse que las diferentes dimensiones de la variable clima en la
organizacion mejora de manera significativa las relaciones con el personal. Por lo tanto, se
tiene que fortalecer el clima en la organizacion en los centros educativos y el cultivo de las
relaciones entre las personas, maestros, personal administrativo y la direccion, pues asi la
entidad institucional proporcionara un adecuado servicio y los requerimientos de la empresa

seran satisfactorias.
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V. CONCLUSIONES

Se demuestra la hipotesis de investigacion comprobandose que existe relacion directa
con las relaciones interpersonales y del clima organizacional en el Instituto Superior
TECSUP — Trujillo. 2019, lo que es confirmado por la prueba de Pearson (0.830) a un
nivel de significancia altamente significativo (p < 0.01).

Cuando la relacidn interpersonal es baja se predispone a tener un clima laboral bajo
(18.46%), por el contrario, al tener relaciones interpersonales altas se mantiene un
adecuado clima organizacional debido a las relaciones interpersonales de convivencia
dentro de la institucion (46.15%).

Existe un bajo nivel en las relaciones interpersonales (18.46%), en el nivel medio un
35.38% y un nivel alto en el 46.15%.

En las relaciones interpersonales en las Dimensiones comunicacion, manejo de los
valores, conflictos y actitudes y negociacién con los docentes se encuentra en el nivel
alto, por encima del 50% debido a que trabajan a gusto en la infraestructura de su
centro laboral, ademas la institucién cuenta con personal idéneo y capacitado con
medios didacticos suficientes y Optimos, es asi que permiten que el docente se
desempefie bien en su trabajo cotidiano.

En el Nivel del clima organizacional, donde los docentes presentan un alto clima
organizacional lo que alcanza el 43.08% debido a la convivencia que se presenta dentro
del Instituto TEPSUP.

El Nivel de clima organizacional en las Dimensiones planificacion, liderazgo,
creatividad e innovacion con la toma de decisiones de los maestros donde se encuentra
en el nivel alto, por encima del 50% en cada una de las dimensiones evaluadas debido

a la influencia de las adecuadas relaciones interpersonales entre los profesores.
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VI. RECOMENDACIONES

El personal que trabaja en una entidad educativa debe participar de forma dinamica en
elaborar instrumentos pedagogicos de gestion, trabajo en equipo, compromiso con los
propdsitos de la organizacion, manejo de sus habilidades de comunicacion y el ejercicio
de su liderazgo a cada momento, contribuyendo a mejorar el clima de la organizacién y
las relaciones con el personal dentro de la institucion.

Los centros educativos requieren lideres responsables con la entidad y su comunidad.

Se debe de realizar estudios nuevos en la relacion con las mismas variables e incluir
dimensiones que no estan consideradas con este estudio, para encontrar una vision mas
completa en el problema y poder aproximarse a una solucion propia.

Desarrollar dinamicas donde los docentes intercambien opiniones sobre la organizacién

institucional y puedan cumplir con sus actividades extracurriculares.
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VIl. PROPUESTA

PROGRAMA DE RELACIONES INTERPERSONALES PARA MEJORAR EL

CLIMA ORGANIZACIONAL

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. Institucion : TECSUP.
1.2. Beneficiarios : Docentes del Instituto Tecsup
1.3. Investigadora : Seminario Alvan, Ménica Janneth

1.4. Duracion del Programa
Inicio

Término

1.5. Asesor: Ms. C. Karina Jacqueline Cardenas Rodriguez

Il. FUNDAMENTACION:

La presente investigacion se justifica en el aspecto metodoldgico porque pretende

desarrollar el Programa de relaciones interpersonales, como componente del

quehacer educativo, en los docentes con un enfoque de aprendizaje social (Bandura,

1977).

Albert Bandura (1977) difundio la idea de Rotter (1945), similar a un trabajo anterior

de Miller y Dollard (1941) y se asocia con teorias referidas al aprendizaje social de

Vygotsky & Lave. Esta teoria implica aspectos del aprendizaje del conocimiento y

la conducta. El aprendizaje en el que se implica la conducta supone que el medio de

los individuos ocasiona que éstas se actlen de manera predeterminada. El

aprendizaje del conocimiento supone factores psicoldgicos que tienen influencias

importantes en las conductas personales. Este aprendizaje dentro de la sociedad

implica una mezcla de factores del medio (sociales) y psicoldgicos que se relacionan

con la conducta. Esta teoria de aprendizaje social propone tres requisitos a fin de que

los individuos entiendan y modelen su conducta: retencién (que implica el recuerdo
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observado), reproduccion (capacidad para producir una conducta) y motivacion (que

es la consecuencia de los anteriores) para asumir esa conducta.

Ademas de ayudar al docente a mejorar sus relaciones interpersonales, el presente
programa dara alcances a los maestros y padres de familia, de un aspecto
importantisimo en el desarrollo de sus alumnos e hijos, para que de alguna manera
conozcan y sepan cémo enfrentar esta situacion. Los profesores mejoraran el clima
social en el aula, existird menos tensién emocional, reducira su nivel de estrés y,
ademas, percibira un incremento de sus propias habilidades y habitos para solucionar

conflictos interpersonales.

En el aspecto tedrico, al aplicar los conceptos de la teoria del aprendizaje social de
Bandura (1974) se comprueba su operatividad; asi mismo implica aportacion a la
misma teoria y el conocimiento de la disciplina educativa. Asi mismo, es
importante conocer si las estrategias que se proponen daran un resultado positivo. El
presente estudio aportara conocimiento e informacion en relacion a los conceptos que

se trataran para conformar el Programa de relaciones interpersonales.

La justificacion del presente estudio en cuanto a su valor teorico, esté en relacion
con la practicay la teoria educativa, ademas de la relacion que existe entre la educacion
y la psicologia, ya que ambas ciencias se dan la mano para poder solucionar problemas

que se presenten en el docente, referido al campo educativo.

En lo que corresponde a los problemas a resolver, este programa no aborda la
problemética de las relaciones interpersonales de los alumnos, sino que tiene que ver
directamente con la de los docentes. Por lo tanto, se pretende a) reducir la violencia de
estudiantes con los maestros la cual es de preocupacion y de manera creciente, b)
desarrollar intereses personales en los docentes, c¢) incrementar sus “habilidades
sociales”, d) minimizar el descontrol de las emociones, €) ciertos esquemas y métodos
de la educacion precisan la revision de urgencia, f) el docente muchas veces no sabe
conectarse con los problemas principales y con la sociedad de los nifios(as), g) el
trabajo pedagdgico se ha perdido el encanto y prestigio en la sociedad y h) una parte
de importancia de los maestros para que se sienten agredidos y en el caso peor estén

“quemados” en este entorno laboral.
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Finalmente hay que mencionar que esta investigacion es manejable o viable, ya que
se tiene el apoyo y autorizacion de la Institucion Educativa y de los docentes de aula,

por otro lado, el trabajo de investigacion esta plenamente financiado.

I11.Objetivos
Objetivo general

Desarrollar un plan de mejora para favorecer el clima en la organizacién segun el

andlisis y la recomendacion de la investigacion desarrollada.
Objetivos Especificos:

a.  Desarrollar acciones, que luego de implementada, permita mejorar los

resultados en evaluaciones futuras.
b.  Encontrar medidas especificas a tomar en un clima critico.
c.  Elaborar actividades para promover el reconocimiento al adecuado desempefio.

d.  Desarrollar un plan de carrera, que permita acceder a los trabajadores para

participar en los procesos de la seleccion dentro de la empresa.
IV. Propuestas

Considerando los resultados obtenidos se muestran las propuestas siguientes:

4.1  Planes de mejora de clima laboral

411 Momento Actual:
Segun lo que mencionan los trabajadores, al llenar la
encuesta, se dan a conocer los hallazgos de manera
escalonada, a fin de que se generen planes de mejora.

412  Meta:
Que los responsables conozcan los resultados del
clima laboral, permitiendo en conjunto con sus

empleados, considerar plan de mejora en el clima
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laboral.
413 Acciones:

I

Desarrollar un

programa de
presentacionesy poder
convocar a los

representantes de la
unidad para conocer
lo que se

encuentra como
resultado el clima
laboral. Priorizando
unidades con

valores criticos.

Apoyar a los | Dar prioridad a las unidades que mantuvieron un
responsables de la | clima en la organizacion de manera saludable a
unidad en el | fin de felicitar y reforzar las 6ptimas practicas

desarrollo y | saludables. Se requiere desarrollar las
seguimiento de siguientes tareas:
las acciones y

elcompromiso enla | ¢ Entregar un Diploma a la unidad que tenga
un mejor clima.

e Envio de documento a la maxima autoridad
para incentivar y felicitar las adecuadas
practicas para tener un clima saludable.

e Ntregar un recuerdo referente a la
institucién, permitiendo el refuerzo de las
practicas adecuadas.

mejora del clima.

4.2. Estudios Focales

421

422

Condicion Actual:

Ciertas unidades presentan resultados criticos en los sub factores
que han sido evaluados, lo que influye en el resultado general.

Meta:

Dar importancia a las unidades con punteos principales criticos
realizando estudios puntuales permitiendo conseguir o investigar
los factores especificos que influyen en el clima y buscar
acciones a lograr.

44



423 Acciones

Agrupas a e Tabulacién de

colaboradores de las respuesta y opiniones. Pedir a las autoridades que

diferentes unidades, 3 den i’ﬂt‘ Cdonogelr |?S

para poder conocer los . Elaboracp[\ y resultados del clima'y
presentacion de pensamientos y

resultados y desarrollar resultados. sugerencias del grupo de
preguntas que puedan estudio que participo en el
conocer lo que se estudio principal.

piensay los
requerimientos a nivel
general, que se sugiere
en la mejora de
resultados.

4.3. Programa de Formacion en Liderazgo

4.3.1. Situacion Actual:

Los resultados muestran como saludable el factor de liderazgo,
sin embargo, se piensa que los jefes de area influyen en los
resultados generales, ya que son ellos quienes pueden participar

cuando se den momentos conflictivos.

4.3.2. Meta:

Que todos los responsables de tengan herramientas para una

adecuada gestion del talento humano.
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4.3.2. Acciones:

e Evaluary afinar Médulos formativos: - Llevar un registro

una propuesta, en de asistencia de
base a e Teoria de Liderazgo quienes
participan.

evaluaciones del

. ¢ Liderazgo de la Institucion
clima

- Tener un listado de

organizacional. e Instrumentos de liderazgo quienes participan e
" y del Autoconocimiento incluir resultados del
e Dar prioridad a las factor liderazgo
alr.eas Idgndel ZI e Gestionamiento de la g?/glsuesctiléio deeT la
clima laboral de ; ; ;

Inteligencia Emocional -
liderazgo es dgsen\{{oly|m|ento del
- ) afio anterior y su

deficiente. o ;
. Instrumento_s de c_oachmg relacién si el mismo
para el gestionamiento del tuvo variacién posterior
talento humano a recibir el programa.

44. Programa de Reconocimiento

4.4.1. Situacion Actual:

Los trabajadores reconocen que no son premiados o reconocer
la buena labor de desempefio.

44.2. Meta:

Que los jefes tengan un sistema institucional permitiendoles
reconocer y poder premiar el adecuado desempefio de los
trabajadores.
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Actividad

4.4.3. Acciones:

¢ Seleccionar a los colaboradores que destacaron en
su labor y proporcionar diploma y un recuerdo de la
institucién como fomento de las buenas practicas.

¢ Otorgar a los responsables de las unidades
recuerdos de la instituciéon para entregarles a los
trabajadores que destacaron en su
desenvolvimiento individual o alos que desarrollen
acciones excepcionales dentro de su area.

¢ Proporcionar cartas y diplomas firmada por la
autoridad maxima a las areas que destacan por
buen desenvohvimiento..

Celebracion de
cumpleafios
Celebracién de dias

feriados

Reuniones informativas
Breves lecturas
formativas

47



REFERENCIAS
Alvarado. (2000). Administracion de la Educacion. Enfoque Gerencial. Lima.

Andave. (2009). Los Proyectos de Mejoramiento Educativo. Reforma Educativa Chilena.
Editores RIL P.

Anderson. (1993). El Liderazgo en la Institucion Escolar. Consorcio de Centros Educativos

del Perd. Lima.

Antlnez. (2013). Claves para la Organizacion de Centros Escolares. Barcelona. 5ta. Edic.
Editorial ICE — HORSORI.

Arteaga (2016). Grado de relacion entre liderazgo, relaciones interpersonales y el clima
organizacional percibido por los trabajadores de la Institucion Educativa Nacional

“A” del Peru. (Tesis de Maestria). Universidad Catélica Santa Maria, Arequipa, Peru
Aspin Wikilson. (20144). Educacion, Globalizacion y el Fenémeno PISA.
Baguer Alcala, A. (2009). Direccion de personas. Espafia: Ediciones Diaz de Santos.
Banda. (2016). Gestion Educativa y Clima Institucional. Madrid. Eutopos.

Binet y Simon. (2011). Nuevas Investigaciones sobre la Medicién del Nivel Intelectual de

los Nifios Escolares. Paris.

Bisquerra, R. (2011). Educacion emocional. Propuestas para educadores y familias.Bilbao:

Descleé de Brower.
Capella. (2007). Educacion. Un Enfoque Integral. Ed. Cultura y Desarrollo. Lima.

Carhuapoma, L y Paitan, R. (2016). Las relaciones interpersonalesy el clima organizacional
de los trabajadores administrativos en la asociacion religiosa caritas diocesana
Huancavelica. 2015. Universidad Nacional de Huancavelica Facultad de Ciencias

Empresariales Escuela Profesional de Administracion.

Casana, M. (2015). Clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una
empresa azucarera de Chiquitoy. (Tesis, Universidad Privada Antenor Orrego,
Trujillo, La Libertad, Per0).

48



Castellanos, L y Briones, Y. (2016). Relaciones interpersonales y el clima organizacional
en el Gimnasio World Light — Chiclayo. Facultad de Ciencias Empresariales. Escuela

Académico Profesional de Administracion.

Chiavenato. (1998). Administracion de Recursos Humanos. Santa Fe de Bogota. Colombia.
Mac Graw Hill.

Cristobal, E. (2017). Clima Organizacional y Relaciones Interpersonales en Docentes del
Nivel Secundaria de la Institucion Educativa N°143 Solidaridad 1l Campoy, SJL —

2017. Escuela de Posgrado. Universidad César Vallejo. Lima.

Consorcio de Centros Educativos del Perd. (2003). Calidad Educativa. Tomo |I.

Administracion Financiera. Tomo IV. Lima.

Chadwick (2004). EI Método Deming en el mejoramiento de la Calidad Educativa. (Revista

del Consorcio de Centros Educativos Catolicos. Lima.
Dalton, M., Hoyle, D. y Watts, M. (2007). Relaciones humanas (3a ed.). México: Thomson.

Diaz (2013). Gestion, Planeamiento Escolar y Desafios del Aprendizaje. Informe de

Investigacion para UNESCO. Lima.

Egg (2013). Planificacion Educativa: Concepto, Métodos, Estrategias y Técnicas para
Educadores. Editorial Magisterio del Rio de la Plata.

Farro (2015). Planificacion y Administracién de Sistemas Educativos. CPC.
Farro (2015). Planificacion Educativa. Universidad Inca Garcilazo de la Vega. Lima.

Gadow, F. (2010). La gestion del talento en tiempos de cambio. Buenos Aires: Ediciones
Granica S.A.

Gardner, H. (1995). Inteligencias Multiples. La Teoria en la Préactica. Barcelona: Paidos.

Garza, D. (2010). El clima organizacional en la direccion general de ejecucion de sanciones
de la secretaria de seguridad publica. Tesis de maestria inédita, Universidad
Auténoma de Tamaulipas, Tamaulipas-México). Recuperada  de
http://www.fcav.uat.edu.mx/siap/data/TMDEQ21.pdf

49



Gibson, J.; Ivancevich, J. y Donelly, J. (2014). Las Organizaciones: Comportamiento,

Estructura, Procesos. Colombia: Mc Graw Hill.
Greenfield (1989). Teoria de la Organizacion. Una Propuesta Critica. Madrid. Vinces.

Godet (2007). Prospectiva Estratégica: problemas y métodos. Segunda Edicion. Donostia

San Sebastian.

Goleman (1997). La Inteligencia Emocional. Buenos Aires. Argentina. Javier Vergara
Editor.

Goleman, D. (1996). Inteligencia emocional. New York. Ed. Kair6s, ISBN 84-7245-376-5.

Gutierrez, R. (2018). El clima organizacional y la satisfaccién laboral en la empresa de
servicio telefonico MOVISTAR de Chimbote en el afio 2018. Facultad de Ciencias
empresariales. Escuela Académico Profesional de Educacion. Universidad César
Vallejo. Chimbote.

Leyton (1989). Planeamiento y Evaluacion de la Tarea Escolar. Ed. Troquel. Buenos Aires.

Luzia, D. (2017). Formacién de las relaciones interpersonales en docentes del nivel
primario. Tesis Administracion de Empresas y Economia. Universidad de Brasilia.

Brasil.
Morgan (1990). Imagenes de la Organizacion. Madrid.
Machado (2016). Actitudes ante el Cambio Social. Caracas. Ed. Cuatricentenario de Paracas.

Mallqui, R. (2016). Las relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido por
los docentes en el Instituto Superior Pablico Honorio Delgado Espinoza de Cayma
Arequipa. Maestria. Universidad César Vallejo Arequipa- Peru.

Marchesi (2010). Calidad del Sistema Educativo. ABC Digital.

Mayer, J.; Caruso, D. y Salovey, P. (1999). Emotional intelligence meets traditional

standards for an intelligence. Intelligence, p. 27, 267-298.

Monjas Casares, M. (2002). Programa de ensefianza de habilidades de interaccién social

(PEHIS) para nifios y nifias en edad escolar. Madrid: CEPE.

50



Moreno (2015). Investigacion e Innovacién Educativa. Mexico. La Tarea.

Moreno, S. y Pérez, E. (2018). Relaciones interpersonales en el clima laboral de la
universidad tecnoldgica del Choc6 Diego Luis Cordoba. Argentina. Revista CES

Derecho, (9), 1, enero — junio, 13-33

Norefia, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012). Aplicabilidad de los criterios
de rigor y éticos en la investigacion cualitativa. ANO 12 - VOL. 12 N° 3 - Chia,
Colombia.

Pelaes, O. (2010). Relacidn entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en una
empresa de servicios telefénicos. Tesis de maestria inédita. Universidad Nacional

mayor de San Marcos, Lima - Peru.

Pérez, O. y Rivero, L. (2013) clima organizacional y satisfaccion laboral en los
Trabajadores del instituto de investigacion de la amazonia peruana, Periodo 2013.
(Tesis). Iquitos: UNAP.

Rodriguez (2011). Liderazgo (Desarrollo de Habilidades Gerenciales). México. Manual

Moderno.
Russel (1973). Métodos de Planificacion. Paris. Edicion La Organizacion.
Salazar (2014). La Direccion de Personal. Principios, Técnicas y Métodos. 4ta. Ed. Lima.
Sanchez (2019). Ciencia, Investigacion e Informacion Educativa. Lima.
Serna (2014). Analisis de Mision y Vision de la Empresa.
Steiner (1983). Planeamiento Estratégico. Teoria e Ideologia. Madrid.

Tapia, J. (2017). Influencia de las relaciones interpersonales en el clima organizacional de
los empleados de la oficina de asesoria y servicios SAC. - Trujillo 2017. Universidad

Nacional de Trujillo.

Tejada, R. (2018). El clima organizacional y las relaciones interpersonales en el personal
docente de la institucion educativa Mateo Pumaccahua Chihuantito de Pongobamba

Distrito de Chinchero Urubamba, Cusco — 2016. Universidad Nacional de San

51



Agustin de Arequipa Escuela de Posgrado Unidad de Posgrado. Facultad de Ciencias

de la Educacién

Torres (2002). El Profesional de la Informacion en la Inteligencia Organizacional. Habana
— Cuba: http://bvs.sld/rev.

UNESCO (1988). Proyecto Principal de Educacion. Boletin N° 15.
Véldez (2015). Planeacion Estratégica con Enfoque Sistémico. Primera Edicion.

Walton(1989). Investigacion Evaluativa. Métodos para determinar la Eficiencia de los

Programas en Accion. Ed. Trillas. México.

Zecenarro, J. (2018). Clima organizacional y satisfaccion Laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Langui., Provincia de Canas 2018. Maestro en Gestién

Publica. Universidad César Vallejo.

52



ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO:

Relaciones
interpersonales vy
clima
organizacional en el
Instituto
TECSUP — Trujillo
2019

Superior

PROBLEMA:

¢ Qué relacion existe
entre las relaciones
interpersonales y el
clima

organizacional en el
Instituto ~ Superior
TECSUP — Trujillo?

2019?

OBJETIVOS:

Objetivo General
Determinar la
relacion entre las
Relaciones
Interpersonales con
el Clima
Organizacional, en el
Instituto TECSUP La
Libertad — Trujillo
2019

Objetivos
Especificos

Identificar el nivel de
relaciones
interpersonales y el
nivel del clima
organizacional.

HIPOTESIS:

Existe relacion
DIRECTA entre las
relaciones

interpersonales y el
clima organizacional
en el Instituto
Superior TECSUP —

Trujillo. 2019;

VARIABLES Y
DIMENSIONES:

Variable :
Relaciones
interpersonales

Dimensiones:
Comunicacion
Manejo de conflictos
Valores y actitudes
Negociacién

Variable : Clima
organizacional

Dimensiones:
Planificacion
Liderazgo
Creatividad

Toma de decisiones

INDICADORES:

Variable :
Relaciones
interpersonales

Indicadores:

Nivel de cultura de
buen trato

Nivel de empatia 'y
asertividad

Nivel de control de
emociones

Nivel de solucién de
problemas

Nivel de convivencia
armoniosa

Nivel de practica y/o
aplicacion

Variable : Clima
organizacional
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Determinar el nivel
de las relaciones
interpersonales en las
dimensiones
comunicacion,
manejo de conflictos,
valores y actitudes y
negociacion.

Conocer el nivel del
clima organizacional
en las dimensiones
planificacion,
liderazgo,
creatividad e
innovacion y toma de
decisiones, en el
personal docente del
Instituto TECSUP La
Libertad — Trujillo
2019

Indicadores:

Nivel de trabajo en
equipo

Nivel de articulacion
de instrumentos de
planificacién

Nivel de proactividad
Nivel de actuacion
coherente

Nivel de propuestas
innovadoras

Nivel de pasantias
Nivel de autonomia
Nivel de seguridad
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Anexo 2: Consentimiento Informado

ANEXOS
Consentimiento informado

Sr. (a) (ta)

AML&A%.&M&L.(M‘L Con el debido respeto me presento a usted, mi

nombre es_Mowico Semiiev(o Aluan . Alumno de la escuela de
Administracion de la Universidad César Vallejo — Trujillo. En la actualidad me encuentro

realizando una investigacion sobre
1 leo y C\iwo \ | de J para

ello quisiera contar con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de
E noestns En caso acepte participar en la investigacion, afirmo haber sido
informado (a) de todos los procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda

con respecto a algunas preguntas se explicard cada una de ellas. Gracias por su

colaboracion.

Atte.

ESTUDIANTE DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Yo A&‘!&M&MM&L’F_&Q Con  ntmero de  DNE
29485142 acepto  participar en  la  investigacion

&lmmlmtha&:ire.&.ﬁkm&ﬂoniw sfPcspDe  la Sra/Sra.

DMoniw  Seminevid Blvon
Dia: |\ / 07 N%2019




Anexo 3: Instrumentos

ESCALA PORA EVALLIAR LAS RELACIONES INTERPERSONALES

L Datos Informativos:

Cifigo: Fecha;

Ragidn: La Likartad Prawincia: Tngilla Distrita: Trujilla
Carga: Smmc M| 1F]|) Curacian: 20 minutas

Propdsite: El presents Uene por finglidad recoger informacian soline s “Relaciones

Interpersonales” del instkuta Suparie

TECSUP.

Instrucsianas: Por favor, lea detssidamante cada pregunta gue a continuad én presentamecs, de tal rmaners gue pueda rarcar la albermatha goe
roridern Corracta,
Opciones de respuertss (5] Sempr [4) Casi samgra |3) A wecas [2) Casi nunca (1] Nunca

u hers T | 1
COMUNICACION
01 | S promsve y prectica ios derechos humanos gue swite g dEcrmimacidn social,
02 | Ewlta lastimar las sentimientas de oiras n:r:unas.;.l.n cuando nos hayan molestsda,
03 | kbussira nieeles de telerancia expresados par su disposicidn asertva.
ol | Lseed rrata de ponarnos en el lugar de la otra persona para uhnrlnuplln:r,’:lu'm:.
MAGMERD DE COMNFLICTOS
05 | Exsten sentimerios de afecto y corsaderscibn eatre o trabajadores de la instrucian,
D6 | Usted maneja en farme adecuada las emodores en diferentes situsciones,
07 | Soluciora problemas. )
08 | Hay pemonas g influyen negatvaments en otras 1:
WALDORES ¥ ACTITUOES
09 | De aruerdo a s principiog se alinean can tus principias de la insttudeén
10 | Cuande una persona tiane problamas ywo dificutades, e hago saber que cuenta conmigo
11 | a han priorzadc yeloms y sckituces para ser abordadas de acueida a la probdemdtica d:! la instiuchin.
12 | Se promueve |y practics de valores y actitudes para uns camdsendia armacricea.
NEGOCIACION

Existe un didlogo wio comunicacdn Nuids ertne oS trabajadores de la intituckan.

La comunicacidn funciona como una albsrnatis gue expresar nuesings sentimientcs y formas da pensar. |
15 | 5edemuestra actiudes de particlpackin ¥ concertackdn =nla mejors de s organicacicn |
16 | Se sstablece cosvaanios v/'o aliandas estrabégicas en las rstituciones ton los gabiemos locales en ls Mg I

atencidn dl servicia.

Gracias.
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ESCALA PARA EVALUAR EL CUMA CRGANIZACIONAL .

I Datos infornmatives:
Codigo: Fecha:
Aegon: La Libertad Provieci: Trjilo Distrito: Trglla
Cargo: Sea:M( | FI ) Ouracioer: 20 minutos

L

Propdsita: El presente tiene por finaidad recaper informadicn sobre s *Relicorss  Interparsonalies” del iestituto Superior TECSUP
Instreccionas: Par favar, lea detenidamente cada prepunts cue & continuscion presentamos, de tal merers que pueds marcar s altemaths gue
conzidera correcta,

Opciones de respuesta: (5] Siempre (4) Casi sempee (3) A veces (2) Casl nunca {1} Nunca

fiems

PLNFICACON

Se promueve ¢l trabajo e equipo en el lagro de objethos de @ institucion,

Sa plantea us conjunta de astrateglas en forma crganizada en el logro de objetivos y metas de | instibucion,

Sg promueve acciones de CapaitAton /o sctudlizacén wobee procesas de planfcacicn etratéges.

Sa ha reabzado s Ariculacidn da ks INStruntentas 3 largo y Corto plazo.

LDERAZGO

Se prapicia procesos de reflexion y sutoevaluscidn en refacion o desarrollo personal y profesional.

Se promueve la forrmulacién del proyecto de vide que optimics ks procesos colect ves,

Se demuestra coherencis entre la Torma de perdar, Sec v hacer.

2 8 Rl &

Se ha desgnado personas desde ¢ plenc para didgr v coordirar el mejor logro de los objetvas de la
institucion.

CREATIVIDAD E INNOVACION

Se dissfia propuestas crestivas € Innovadorss para mejorar W calidad de servicio.

Se resdiza e manera dindmics el proceso de nonitoreo y seguimiento en o logre de resultadas y productos.

Existe un fondo educatho para apoyar la Implementackin de pasantias a nivel naconal,

Bl =2 5 8

Existe ura politica de estimwlios para el reconodmiento de esfuerzos 2 Ia labar reafzads en forma Indhvidual y
o conjunto. -

TOMA DE DECISONES

Se excuchs antes la opriGn de los damis, pars 1omar una decsida.

Lo tome de dedisiones s asume an forma democritica par ef persanal en pleno.

Se siente Segurd CuRndo Tiene que decidir y busca lo mejor para todos.

b T S I

$a aparta con diferentas puntos de vista en un equipo de trabajo, o cusl permite tener una perspectiva mas
amplia en la toma de dedsiones.
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Anexo 4: Fichas de Validacién

ABEX0 (e

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del especialista Cargo & institucidn donde laborn Mombre del mstrumento Autor(s) del instrumento
_@mﬁa‘a&aﬁ,@ﬂ D)s BNCUESTA MoNICA  SErinAed A
Tiulo i ¥ cim, TECSUP - Truito 2019

ASPECTOS DE VALIDACION
Va COARIDAD | ORI | ACTUA. | ONGANI | WOM- | INTENGID | CORSIE | COeE- | saoon
fin | powns DIOICABORES e PCKINEN DE L . |- L NALIOAD | TENGIA | MENCIA -
L e A I O N A e
¢
| Nunca
Se peomeeve v peacticn bos derechos humanos que ;ﬁ':::""'. /] / / / / / // //
evite b discrimueion socinl 4 Cuti Siempre
Culturn del bun It i Sempey =
Evitn tnatmie los sentimsenios do ot personis wn iim“ /' 7 / /] / / / /’
cunnda nos hayan melestado A Cul Siempee
2!("(7::.“ T |- /] b t
Muestra niveles de solerancia expresados por su | § ' /1 g
digpasialin avertiva y cepieics. ::‘:T:M 7 7/ 1 /1
N 3 Stempre
e ‘ s | | A 2 A
. L L
Usted tratn de ponermos en o lugar de I oles persona
! [are viaber lo qse plensn y wiente. ::;T / / / / / 7
’IN
unce )
Ustod munejn en forma adecunds I emockones o ::‘:‘:‘“ / / / /1 / /’ /. rd
‘ iferomtes sinsoiones problemiticm 4 Ca Nlempre
i

Control de

4 | Nunos /
: onuien seimindon de afecko y comspdermicn enre | 3 St Nunes 7 1 17 7
Jos trnhagaudores e ba inseituciin 4 Cutl Slempre
h)
2ot F
Sabe como enfrentar sinssciones difioiles ey
deniro 0 b o ot 22."% /] A |7 /] /] 7 1 A
Sotucade de - lmNm;. B Pz ”
Usied e personas afectin nogativamente | 2 Casi
lllﬁ.‘:’h’l’lﬁ]l‘hﬂmllm lAvn-n 7 -1 /) ~ V/ + ]
lintoatos po b nsitueion ; Cast Sicmpre
xm 4 L~
Se mtan de muerndo n los prosiplos de la institciin, shibcacd | V| 4
prfophecimie o Jawme A |~ /] 7 4 ~ #
C $ Sie
aomoniosa 1 -
V - -
Cvmndo unm persoma tiene problemm yo dificuleades, :ﬁw’ / 7] / // 7] q ~
! e hingo vuber iue cuent conmiga. 4 Canl Siempro ”
3 Siempre
i I'C:im V -
Se han pelorizado valoees vy sctitudes pars ser Nunci g3 4 / L~ |- "
ubordudos de acoendo @ la problessaticn de fa | 1A veces i ] r
g Institucion 2 4 A Casi Siempre / / 4 ” |
Pritctica yio
i :m":m [ b ad
Se promueve In prictios de valores y metitides para ls | { / A /| 7 1 ’/ ’V bV
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Base de datos de la variable Relaciones Interpersonales

Anexo 5

RELACIONES INTERPERSOMALES

Item2 Item10 ltem1l ltem12 Item13 ltem14 Item15 ltem1&

ltem5 ltem& Item?7 ltem2

Item4

lteml ltem2 Item3

18
22
30

18
11
11
10
12

41

40

51
63

10
11
12
13

61
63

17
16
18
18
12

68
63

14

66

16
17
18
19

18
22
50

18
11
11
10
12

20
21
22
23

41

40

51
63

24

61
63

17
16
13
18
12

26
27
28
29

68
63

66

30
31
32
33

18
22
50

18
1
1
10
12

34
35

a1

36
37
38
39
40

40

51
63

61
63

17
16
13
18
12

41

a2

68
63

a3

66

46

18
22
50

47

18
1
1
10
12

a9

50
51
52
53

41

40

51
63

54
55

61
63

17
16
18
18
12
11
10
12

56
57
58
39

63
63

66
41

60
61
62
63

40

51
63
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izacional

Base de datos de la variable Clima Organ

CLIMA ORGAMIZACIOMAL Creatividad Innovacion
Item3 Item10 ltemil ltemi2

ltem5 Item& Iltem7 Item3

Planificacion

Iteml3 lteml4 lteml5 lteml&

ltem4

ltem3

lteml Item2

22
21
23

40

13

46

13

51
a0
58
71
67
68
71
71
69

11
16
16
16
19

10
11
12
13

16
19

19

14

16

22
21
23

16
17
18
19

a0

13

20
21
22
23

46

13

51
50
58
71
67
68
7L
7L
69

11
16
16
16
19

24

26
27
28
29

16
19

19

16

30
31
32
33

22
21
23

34
35

40

13

46

13

36
37
38
39
40

51
50
58
71
67
68
71
71
69

11
16
16
16
19

41

16
19

42

43

19

16

22
21
23

46

a7

45

40

13

50
51
52
53

46

13

51
30
58
71
67
68
71
71
69

11
16
16
16
19

54
55

56
57
58
39

16
19

19

16

60
61
62
63

22
21
23

a0

13
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Anexo 6

Juicio de expertos para evaluar las relaciones interpersonales

Aspectos Juezl Juez2 Juez3 Juez4d Juez5 Vv
Claridad 3 2 3 2 3 0.87
Objetividad 3 2 2 3 3 0.87
Actualidad 3 3 2 3 3 0.93
Organizacién 3 2 3 3 3 0.93
Suficiencia 3 3 3 3 3 1.00
Intencionalidad 3 2 3 3 2 0.87
Consistencia 3 3 2 3 3 0.93
Coherencia 3 3 2 3 3 0.93
Metodologia 3 3 3 3 3 1.00
Juicio de expertos para evaluar el clima organizacional
Aspectos Juezl Juez2 Juez3 Juezd Juez5 Vv
Claridad 3 2 3 3 3 0.93
Objetividad 2 3 2 2 3 0.80
Actualidad 2 3 2 3 3 0.87
Organizacion 3 2 3 3 3 0.93
Suficiencia 3 2 3 3 3 0.93
Intencionalidad 3 3 3 3 3 1.00
Consistencia 3 2 3 3 3 0.93
Coherencia 3 3 3 3 3 1.00
Metodologia 3 2 3 3 3 0.93




