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La investigación titulada clima organizacional y las relaciones interpersonales de los 

docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macías Ecuador 2020, donde el 

objetivo de estudio es determinar las relaciones entre las dos variables. 

El tipo de investigación es aplicada con el diseño no experimental descritico 

correlacional, la población de estudio fueron 32 docentes de la institución educativa, la 

información fue recogida a través de dos encuestas vía online, la primera mide al Clima 

organizacional y constan de 18 items con escala de tipo Likert con los valores Malo 

(1), Regula (2), Bueno (3), Muy bueno (4) y el instrumento alcanza una confiabilidad 

del Alfa de Cronbach de 0,931; la segunda encuesta mide a las Relaciones 

interpersonales y constan de 19 items con escala tipo Likert con los valores; 

Desfavorable (1), Poco favorable (2), Favorable (3), Muy favorable y el instrumento 

alcanza una confiabilidad del Alfa de Cronbach de 0,914; la información fue procesada 

con el programa estadístico Excel, IBM SPSS Statistics 25. 

El resultado refleja que el 25% (8) docentes, perciben como muy bueno el clima 

organizacional y al mismo tiempo manifiesta que las relaciones interpersonales de los 

docentes son muy favorables en la Institución educativa Nelson Mateus Macias. 
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The investigation titled climate organizacional and the interpersonal relations of the 

teacher of the Nelson Mateus Macias’s School, where the aim of study is to determine 

the relationships between two variables.  

The type of investigation is applied with the no experimental design, the studies´ 

population were 32 teachers of the institution, the information was collected via online 

through two surveys, the first one measures the climate organizacional and consist of 

18 items with Likerk´s type  with different ranges Bad (1), regular (2), Good (3), Very 

Good (4) and the instrument reaches a reliability of Cronbach’s Alpha with 0,931; the 

second survey measures the interrelationships and consist of 19 items with Likerk´s 

type with different ranges Unfavorable (1), Less favorable (2), Favorable (3), Very 

favorable (4) and the instrument reaches a reliability of Cronbach’s Alpha with 0.914; 

the information was processed with Excel´s program, IBM SPSS Statistics 25. 

The result reflects that the 25% (8) teachers, perceive as very well the climate 

organizational and at the same time displays that teacher´s relationships are very 

favourable in the educational Institution Nelson Mateus Macias. 

  

Keywords: climate, organizacional, relationships, interpersonal, team. 
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Actualmente las instituciones educativas se preocupan por el Clima Organizacional, 

factor principal en toda gestión, debido a la relación directa con las relaciones entre 

personas del personal docente, permitiendo obtener resultados favorables o 

desfavorables en la jornada de la institución. Según Baguer (2009), el clima 

organizacional es el ambiente humano donde se desenvuelven los trabajadores; el clima 

incide en el rendimiento óptimo en que el trabajador se desarrolla. 

El Clima Organizacional y las relaciones interpersonales debido a la incidencia directa 

que tienen en el desenvolvimiento en los planteles de aprendizaje, son producto de 

investigaciones a nivel mundial, permitiendo obtener estadísticas que aportan 

información valiosa a la actual investigación. 

Sobre esto, en Turquía, Arastimalari (2011) desarrolló un estudio sobre el tema escolar 

para colegiales de la región, enfocándose que éste influye en el nivel de estudio, entre 

los factores: condición física del plantel, accionar docente, organización administrativa, 

organización áulica, interrelaciones docentes – alumnos y normativa del plantel. La 

exploración dio a conocer en un 82% que las relaciones entre personas de los 

instructores se relacionan, de manera efectiva con el desarrollo educativo y clima 

organizacional de las instituciones educativas. 

Las múltiples actividades curriculares y extracurriculares son factores decisivos según 

Jover (2011), profesora del IES María Guerrero, en Villalba- Madrid, quién menciona en 

su estudio que ahora el profesorado coexiste no convive, pese al tiempo de permanencia 

que actualmente se exige en el sistema educativo, la comunicación interpersonal es muy 

escasa, además afirma que en gran parte esto se debe al procedimiento burocrático, la 

falta de espacios, liderazgo administrativo y las características individuales del 

profesorado. 

UNICEF (2005), realizó una investigación en Chile, en la cual tomó como muestra a 28 

escuelas que atienden estudiantes en condiciones de pobreza con altos índices de 

aprendizajes excelentes. En esta escuela se han identificado al menos ocho factores de 

I INTRODUCCIÓN 
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éxito, en los que se incluye la definición de una relación clara entre la escuela y los 

padres, y un clima organizacional favorable. 

Los resultados favorables en los aprendizajes encontrados por la UNICEF se deben a 

que existe un buen clima organizacional, además que la relación estrecha entre padres 

de familia y la escuela. 

Esta investigación permite valorar las relaciones interpersonales como una modalidad 

para alcanzar objetivos comunes, en un ambiente de trabajo más idóneo, se potencian 

las relaciones interpersonales, por ende, mejora el rendimiento organizacional. 

La investigación aporta con estrategias que garantizan el fortalecimiento del clima 

organizacional del plantel de enseñanza, mediante la implementación de un sistema de 

comunicación eficiente. 

Lo anteriormente descrito detalla la realidad que vivencian algunas instituciones a nivel 

global, en Ecuador se vive esta situación en algunos planteles, puntualmente esta 

problemática se encuentra situada en la institución educativa “Nelson Mateus Macías” 

ubicada en la provincia del Guayas al sur de la ciudad de Guayaquil, en un sector urbano 

marginal, dirigida por la Msc. Violeta Suárez Lindao, en la que laboran 32 docentes, con 

un promedio actual de 850 estudiantes asistentes, llevan a la presente investigación a 

demostrar el vínculo entre las relaciones interpersonales del profesorado y el clima 

organizacional del establecimiento, con la finalidad de modificar las situaciones 

conflictivas reflejadas en ella y proponer acciones para mejorar la calidad educacional 

del estudiantado. 

En toda agrupación social, los permanentes cambios interpersonales efectivizan los 

lazos comunicacionales del personal docente desplegando acciones positivas que 

benefician a la institución. La comunicación idónea “facilita el desarrollo de las relaciones 

interpersonales efectivas” Weimann (2011). En el contexto educativo se consideran un 

hito fundamental para el crecimiento de todos los involucrados. 
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Dentro de la institución, la eficiencia y eficacia del proceso educativo depende en gran 

parte de la comunicación sostenida que los directivos, administrativos y profesorado 

establezcan, la formación de criterios comunes beneficia el cumplimiento de metas 

corporativas. La investigación tiene como propósito comparar la conexión de las 

relaciones interpersonales del profesorado con el clima organizacional de la institución 

en estudio, Arévalo (2011) afirma: “que el propósito de ayudar a mantener un clima 

agradable en la comunidad educativa y de esta manera cumplir con los distintos objetivos 

en el proceso de la enseñanza aprendizaje”. 

La situación problemática descrita permite enunciar como problema de investigación: 

¿Cuál es la relación significativa entre el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macías 

Ecuador 2020? 

Los problemas específicos: 

*¿Cuál es la relación significativa entre la Estructura organizacional y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macías 

Ecuador l 2020? 

*¿Cuál es la relación significativa entre el Trabajo en equipo y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macías 

Ecuador 2020? 

*¿Cuál es la relación significativa entre la Regulación de conflictos y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macías 

Ecuador 2020? 

Se podría sostener, que el clima organizacional incurre en los planteles educativos, 

específicamente en lo referente a los procedimientos para gestión y los desempeños 

esperados en la comunidad educativa. Además de, la comunicación asertiva, el trabajo 

mancomunado, la satisfacción laboral, destacándose las relaciones interpersonales 

efectivas. 
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Trabajos actuales de investigación señalan que el óptimo clima laboral es producto del 

compromiso y lealtad de los trabajadores hacia el mejoramiento de los resultados, no es 

suficiente cumplir con un trabajo, es necesario sentirse parte de él para generar éxito en 

una organización. Gadow (2012) 

La justificación de la presente investigación aborda técnicamente la relación entre el 

clima organizacional y las relaciones interpersonales de los docentes, elaborando un 

sustento teórico basado en el enfoque cuantitativo y teoría de Sistemas de Likert, así 

como de Las inteligencias múltiples de Gardner, ya que el conocimiento científico es el 

soporte que guía los buenos desempeños en especial del clima organizacional al servicio 

de la comunidad educativa. 

De acuerdo al aspecto práctico, se direcciona hacia un clima organizacional positivo, 

debido a los procedimientos efectivos que aborda para consolidación de relaciones 

interpersonales auténticas, mejorando así sustancialmente la vida de los estudiantes por 

ende la convivencia institucional. 

Al respecto el aspecto metodológico de este trabajo aplica la metodología de trabajo 

cuantitativo vinculando las dos variables, de este método puede ser tomado para otros 

estudios que aborden las temáticas en estudio en la actual investigación. 

Es claro que en lo referente a lo social los resultados de esta investigación beneficiarán 

al incremento de genuinas relaciones interpersonales en el plantel educativo que es 

motivo del estudio, así como los planteles educativos del cantón Guayaquil, la provincia 

del Guayas y el Ecuador. El método cuantitativo permite el desarrollo óptimo de la 

temática planteadas en el plantel, así como de antecedente a futuras investigaciones de 

este tipo. 

El objetivo general de la investigación es determinar la relación significativa entre el clima 

organizacional y las relaciones interpersonales de los docentes de la institución educativa 

Nelson Mateus Macías Ecuador 2020. 

Esto nos llevó a plantear los siguientes objetivos específicos: 



5 
 

a) Establecer la relación significativa entre la estructura organizacional y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macias 

Ecuador 2020. 

b) Establecer la relación significativa entre el trabajo en equipo y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macias 

Ecuador 2020. 

c) Establecer la relación significativa entre la Regulación de conflictos y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macias 

Ecuador 2020. 

Hipotéticamente se sostuvo que:  

Hi: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macías 

Ecuador 2020. 

Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macías 

Ecuador 2020. 

Hi: Existe una relación significativa entre la estructura organizacional y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macias 

Ecuador 2020. 

Ho: No existe una relación significativa entre la estructura organizacional y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macías 

Ecuador 2020 

Hi: Existe una relación significativa entre el trabajo en equipo y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macias 

Ecuador 2020. 

Ho: No existe una relación significativa entre el trabajo en equipo y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macias 

Ecuador 2020. 
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Hi: Existe una relación significativa entre la regulación de conflictos y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macias 

Ecuador 2020. 

Ho: No existe una relación significativa entre la regulación de conflictos y las relaciones 

interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macias 

Ecuador 2020. 

Al respecto, la investigación tomó como precedentes trabajos internacionales como la de 

Guatemala, Bolaños, ( 2018) en su tesis de maestría titulada "Relaciones interpersonales 

docentes y manejo de conflictos administrativos educativos” , realizada en la Universidad 

Rafael Landívar, en agosto 2018,  que midió en la variable independiente:  Relaciones 

Interpersonales Docentes con sus dimensiones: Bases de las Relaciones 

Interpersonales y Estilos de Relaciones Interpersonales, y en la variable dependiente: 

Manejo de Conflictos Administrativos Educativos con sus dimensiones: Fuentes del 

Conflicto y Estrategias de Resolución de Conflictos. La metodología trabajada es la 

Correlación de Pearson y el Diseño Descriptivo, el instrumento utilizado fue un 

cuestionario aplicado a 53 docentes, obteniendo como resultado el 88.8%, afirman la 

interrelación de las variables abordadas en esta investigación. El estudio concluye que 

las buenas relaciones interpersonales constituyen son la piedra angular para el manejo 

de conflictos administrativos, por lo que debe afianzar los valores éticos-teóricos para 

evitar problemas o discrepancias mediante habilidades comunicativas efectivas. 

 

La investigación permite disponer de una base teórico práctica que beneficia a la 

comunidad educativa internacionalmente, al servir de guía para gestionar soluciones 

pacíficas para efectivizar las relaciones interpersonales, en el marco del fortalecimiento 

de valores y habilidades psicosociales, e indirectamente beneficiará el clima 

organizacional motivo de estudio. 

 

De igual modo,  en Perú, Romero, (2018) desarrolló la tesis de maestría titulada “ 

Relaciones interpersonales y el clima organizacional en los docentes de la institución 

educativa Santa Fortunata, Moquegua 2018”, realizada en la Universidad César Vallejo, 
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con el fin de  establecer la  dependencia de las variables, en la variable independiente, 

Relaciones interpersonales aplico las dimensiones: Relaciones humanas, Relaciones 

laborables y Habilidades comunicativas, en la variable dependiente Clima organizacional 

con las dimensiones: Autorrealización, involucramiento laboral, comunicación, 

condiciones laborales utilizando el tipo investigativo no experimental transversal 

descritico correlacional que ayudó a medir ambas variables, con  muestreo censal a 66 

docentes, a quienes se le aplicó dos encuestas obteniendo como resultado en la variable 

Relaciones interpersonales: el 81,8%, en el nivel regular,  el 13,6% en el nivel eficiente y 

el 4,5% en el nivel deficiente, en la variable de Clima organizacional : 83,3% en el nivel 

regular, el 10,6 % en el nivel eficiente y el 6,1% en el nivel deficiente. En la contratación 

de la hipótesis general obtuvo un coeficiente de correlación de Pearson igual a 0,910, 

manifestando que existe correlación positiva entre las variables. 

Las estadísticas presentadas en este trabajo permiten conocer la correspondencia entre 

Clima organizacional y las relaciones interpersonales, ya que es conocido que la 

comunicación horizontal entre los involucrados facilita la administración educativa 

mediante el intercambio de experiencias y conocimientos en beneficio de la institución. 

Gallegos, (2019), en su tesis de maestría titulada, Clima organizacional y liderazgo 

directivo en los docentes de la escuela “Eloy Alfaro” Daule, Ecuador, 2018, el propósito 

fue determinar la reciprocidad de las variables. El estudio se orienta en dirección 

cuantitativa, con una población de 30 profesores, se utilizó dos encuestas, que miden el 

clima organizacional con 18 ítems con la escala tipo Likert, alcanzado una confiabilidad 

de Alfa de Cronbach de 0,811, la variable liderazgo directivo se midió con 18 ítems, 

evidenciando un 0,917 de confiabilidad. Los resultados demuestran que el 40,0% de los 

encuestados perciben buen clima organizacional, además los valores r de Pearson; 

0,787 y de significancia, 0,000 establecen que el clima organizacional está vinculado con 

el tipo de liderazgo que tiene el administrador. 

Así como se consideran trabajos previos nacionales, en Quito - Ecuador, Vega, (2015), 

en su estudio investigativo titulado “Análisis de la organización escolar en la unidad 

educativa “17 de Julio” de la ciudad de Ibarra, desde el enfoque de la gestión de calidad 

en valores y liderazgo. Propuesta de Innovación”, que midió en la variable independiente 
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Organización Escolar las dimensiones: Administración y Gestión, Pedagogía Curricular, 

Clima institucional y Recursos, y en la variable dependiente Gestión en valores y 

Liderazgo con sus dimensiones: Valores, Liderazgo y Propuesta. 

La investigación se realizó bajo la metodología cuantitativa, con muestreo de 4 directivos, 

75 docentes y 22 administrativos, además de 1295 estudiantes, a quienes se le aplicó 

técnicas de observación, encuestas y entrevistas estructuradas, instrumentos que 

permitieron la preparación de un plan de mejoras, como herramienta útil para la 

autoevaluación de la institución. 

El conocimiento teórico y práctico que brinda la investigación, permite disponer de 

técnicas cooperativas en valores y liderazgo, así como de una recopilación de estrategias 

dinámicas para el reconocimiento, abordaje y resolución de conflictos; que posibilitan la 

formación de los estudiantes y la optimización de los estándares educativos. 

Vera, (2015), desarrolló tesis magistral “El clima organizacional incide en el buen 

desempeño de los docentes de la escuela de educación básica Juan Martin Moye de la 

parroquia Ximena de la ciudad de Guayaquil Ecuador”, trabajo investigativo que mide la 

variable independiente Clima organizacional: con sus dimensiones Estructura, 

Responsabilidad, Recompensa, Desafío, Relaciones, Estándares y la variable 

dependiente Desempeño de los docentes con sus dimensiones: Elaboración y Manejo 

de sílabos, Diseño de plan de clase, Trabajo en equipo. La metodología utilizada es 

cuantitativa, se aplicó encuestas y entrevistas a una muestra de 25 docentes, como 

resultado el 75% de ellos, creen en la incidencia directa del tema en el rendimiento 

profesional; llegando a la conclusión de realizar una propuesta para mejorar el ámbito 

laboral bajo el esquema de un clima organizacional práctico, garantiza el trabajo eficiente 

de los docentes, que genere mejores aprendizajes en los alumnos y comunidad 

educativa. 

El diseño de estrategias de motivación y comunicación dentro de la tesis analizada, 

permite el conocimiento en la praxis del desempeño de los docentes en un entorno de 

confianza, respeto, empatía y responsabilidad para alcanzar éxito sostenible en el clima 

organizacional. 
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En Ecuador, Quito, Crespo, (2018),  se desarrolló una tesis de maestría titulada “Impacto 

de las evaluaciones a las instituciones de educación superior del Ecuador en el clima 

organizacional de la Universidad Católica de Cuenca” aplicando encuestas a 211 

funcionarios públicos, de las diferentes sedes de la institución en las provincias australes 

de Azuay y Cañar, en dos fases obteniendo como resultados: en la dimensión “gestión 

institucional” que primeramente situó en 4,5 %, en la actualidad subió a 5,9%; “retos 

individuales”, antes 5,2%, actualmente está con 6,1%; e “interacción”, antes 4,8%, en la 

actualidad con 5,5%, presenta la propuesta de intervención afín a sus debilidades; con 

el propósito de determinar el impacto que tienen las evaluaciones realizadas por los 

organismos de control en el clima organizacional. Por los resultados obtenidos se 

concluyó fortalecerlo con capacitaciones continuas en todas las áreas, con la finalidad 

de mejorar las vías de comunicación de todos los colaboradores. 

Los estudios citados son referentes, para afirmar que el clima organizacional interviene 

afirmativamente en los planteles educativos, en el aspecto de procedimientos de gestión, 

con la finalidad de mejorar las vías de comunicación, la responsabilidad equipo y el 

desenvolvimiento profesional. 

Según Serna (2009), el clima organizacional hace referencia al contexto que envuelve a 

una entidad, producto de las interrelaciones y estructura organizativa en factores 

esenciales para la interacción social saludable, determinando el nivel de comportamiento 

eficacia colectiva. 

A lo emitido por Serna, se puede concluir que las apreciaciones compartidas entre los 

colaboradores de una institución educativa, determinan la organización y sus 

características propias como el liderazgo del directivo, trabajo en grupo o equipo, etc.  

Esparza & Jiménez, (2013), explican que el clima organizacional es producto de la 

motivación negativa o positiva que refleja el comportamiento de un grupo, formándose  

así, el tipo de clima que rige el destino y accionar corporativo. Teniendo en cuenta lo 

explicado por Esparza, se puede inferir que el administrador educativo debe promover 

situaciones positivas que estimulen a los docentes a la realización de acciones oportunas 

y valiosas que permitan obtener las metas institucionales. 
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Refriéndose al clima dentro de un grupo, Romero, (2018), define al Clima organizacional 

como la armonía colectiva producto del respeto entre miembros de una empresa, 

además de la motivación y buen liderazgo evidenciando labores exitosas de una 

organización.  Cuando en una organización se llegan acuerdos emitidos por sus propios 

miembros se asegura el cumplimiento permitiendo desempeños más exitosos. 

En esta concepción el clima organizacional es derivado de la forma armoniosa y eficiente 

que el guía laboral desarrolla, en función del cumplimiento de los objetivos y planes de 

trabajo propuestos por la empresa. A decir en el plano educativo el directivo tiene la 

responsabilidad de que la comunidad que lidera, se identifique y más que nada posea 

sentido de pertenencia hacia la institución de que es parte. 

Para detallar el comportamiento de la variable Clima organizacional, la investigación 

considera las dimensiones: estructura organizacional, trabajo en grupo y regulación de 

conflicto, las que ayudan a la validación del motivo de estudio. 

Para Brunet (2009), la Estructura organizacional, constituye la distribución equilibrada 

del trabajo según la jerarquía que se contemple tanto para el talento humano como en 

las responsabilidades. La correcta distribución del personal y las funciones que cumplen, 

establecen el patrón organizacional de una institución que efectivizan el desarrollo de 

actividades, por ende, la comunicación entre sus colaboradores. 

Bernal & Sierra (2013), consideran que la estructura organizacional está estrechamente 

ligada a las distintas gestiones que se realizan en el campo laboral. Las normativas y 

actividades propuestas por los directivos y consensuadas en equipo, viabilizan el trabajo 

responsable de los trabajadores, así como la apertura de canales comunicativos idóneos, 

toma de decisiones positivas y la responsabilidad hacia el cumplimiento de los 

estándares requeridos en cualquier institución. 

La dimensión de trabajo en equipo, Jaramillo (2011), la conceptualiza como el común 

acuerdo entre un grupo de personas que respeta y fortalece las potencialidades de sus 

miembros. La horizontalidad comunicativa hace que el trabajo se complemente y vincule 

a un solo propósito, fomentando un clima organizacional óptimo. 
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Para Regueiro (2019), es importante que, “el trabajo en equipo involucre 

responsabilidad”, organización y afinidad de las partes involucradas en miras de la 

realización personal y colectiva. Maximizar las habilidades como las destrezas 

cognitivas, sociales y actitudinales de los miembros de un equipo asegura la consecución 

de las metas e ideales de toda organización social.  

En cuanto a la dimensión Regulación de conflictos Gessellschaft, (2018) señala, que, 

para el reordenamiento de situaciones preocupantes, históricamente se dispone de 

bases jurídicas que favorecen el consenso para moderar problemas. La mediación asiste 

a las partes contrapuestas hacia el encuentro de soluciones consensuadas satisfactorias. 

Según Fuquen (2003), la escucha activa y el diálogo horizontal facilitan la organización 

de problemas, es imperante que, para el bien común, las relaciones interpersonales sean 

positivas en un establecimiento educativo. 

La investigación se sustenta en la teoría de Sistemas de Rensis Likert (1974).  Likert, en 

su trabajo establece que el comportamiento de los trabajadores, dependen directamente 

de la actuación administrativa y de las estructuras organizativas, afirmando que la 

reacción es determinada por la apreciación que perciben en su entorno laboral. 

Esta teoría brinda a la investigación las características básicas para la práctica del clima 

organizacional centradas en la ayuda a los subordinados para alcanzar mayor 

productividad, así como, orienta a que los administrativos deben regir su labor en la 

orientación hacia resultados y metas altas porque permite involucra los empleados en 

los cambios hacia el cumplimiento de objetivos alcanzables. 

Además, la teoría de Litwin & Stringer (1968), manifiesta que en el clima organizacional 

los influjos circunstanciales son habituales, estipulan que el comportamiento del grupo 

se evidencia de acuerdo a las circunstancias y entorno en que se desenvuelven. Estos 

autores, además sostienen que el clima organizacional se asienta en el grado cultural de 

los miembros de una institución, así como éste modifica la conducta, convirtiéndose en 

un proceso recíproco de amaestramiento imperceptible 

 

https://degerencia.com/autor/diego-regueiro/
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Para Morales (2014), el buen clima organizacional, depende de la capacidad de 

adaptabilidad y liderazgo que impregnen los administradores al equipo de colaboradores 

a su cargo, destacar las potencialidades y minimizar las debilidades es un método 

efectivo para garantizar mejores desempeños con alto sentido de pertenencia y 

responsabilidad de sus integrantes.  

 

La segunda variable de la investigación Relaciones interpersonales dispone de varias 

acepciones, Fernández, (2014), las define como el contacto interactivo entre las 

personas, permite que a través del dialogo se desarrollen vínculos socio- afectivos que 

permiten la buena comunicación en un grupo. La reciprocidad social que surge entre dos 

o más personas, permite que el vínculo afectivo que les une, dé paso a una convivencia 

armónica. 

La comunicación es el vehículo intersocial que permite el perfeccionamiento de los lazos 

afectivos de las personas a través de la manifestación de los sentimientos, emociones, 

certezas e incertidumbres que inciden en el diálogo entre miembros de un grupo. 

La variable relaciones interpersonales es definida por Saldivar, (2007), como la confianza 

recíproca sostenida en un grupo, en una comunidad educativa hace referencia a la 

convivencia armónica y pacífica, da origen a trato justo, crea oportunidades de 

satisfacción personal y laboral. 

Las relaciones interpersonales constituyen un medio de aprendizaje, ya que durante las 

interrelacionas humanas aprendemos de nuestros pares, el flujo interactivo que se da en 

un grupo permite lograr cambios en las actitudes de las personas. 

La investigación abarca la comprensión del constructo relaciones humanas desde el 

ángulo de tres tipos de componentes, abordados como dimensiones en el análisis de la 

variable. Estos componentes son las interrelaciones humanas, relaciones laborales y 

habilidades comunicativas. 

El análisis de las relaciones interpersonales incorpora tres tipos de elementos, abordados 

como dimensiones en el estudio de la variable. Estas son las habilidades comunicativas, 

compromiso organizacional, estilos de liderazgo. 
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Las habilidades Comunicativas, son desarrolladas a lo largo de la vida mediante la 

utilización de procesos macro lingüísticos a fin de comunicarnos de manera efectiva, para 

Boland (2007), constituye la capacidad de traspaso de informaciones o códigos que las 

personas utilizan en su cotidianidad. La habilidad de comunicarse es innata para los 

seres humanos, la utilización de las capacidades lingüísticas y sociales es competencia 

de la interacción humana, actualmente ésta es más rápida por la conectividad 

tecnológica que inunda la sociedad.  

Según Montalván (2018), las habilidades comunicativas hacen referencia a la 

competencia de manifestar los requerimientos físicos y emocionales por medio del 

lenguaje corporal o lingüístico en todas sus expresiones. El ser humano es comunicativo 

por excelencia, desde temprana edad expresa sus ideas, sentimientos, necesidades, 

emociones, y necesidades, por consiguiente, aceptar las fortalezas y debilidades 

permiten mantener una relación de convivencia sana entre el contingente humano que 

se interrelacionan.  

El Compromiso Organizacional, según Bohrt, Diaz & Romero (2014), es la actitud 

deseable de responsabilidad laboral manifestada en las actitudes diarias, hace que una 

institución se desarrolle a total plenitud de sus capacidades. Los docentes y 

administradores dentro de un ambiente óptimo de trabajo despliegan especie de lealtad 

hacia él, mostrando toda su potencialidad humana y profesional en el contexto donde se 

desarrollen. 

Meyer & Allen (1991), definen al compromiso organizacional como el vínculo laboral 

establecido entre la persona y el trabajo, regido por factores de estabilidad y normativas 

establecidas, sirven de guía para la superación profesional dentro de un estamento. Es 

importante el aspecto emocional de los trabajadores, dependiendo de ello, los valores y 

actitudes hacia la institución demuestran la voluntad propia de ser parte integral de una 

organización. 

La dimensión Estilos de Liderazgo, según Salazar, (2014), son aspectos claves que 

posee el líder para garantizar logros tangibles en el trabajo mancomunado, la pericia 

para regular conflictos y tomar decisiones que transformen inconvenientes en 

oportunidades, son elementos valorados e imitados en una organización. Para alcanzar 
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el éxito se requiere, diversas formas de administrar que efectivicen las relaciones 

interpersonales, ponderación de los criterios, la empatía y la corresponsabilidad ante un 

hecho aseguran armonía laboral. 

Para Bass (1985, citado por Castro et al, 2007), los estilos de liderazgo se manifiestan 

en la habilidad de dirigir o guiar una entidad, reflejada en el modelo de gestión 

imponderable para alcanzar metas; la conexión e impulso intrapersonal hacia el 

cumplimiento de metas corporativas le atribuye a un líder la capacidad administrativa de 

dirigir al talento humano a su alrededor de manera efectiva, así como del manejo óptimo 

de la convivencia humana y de la normativa institucional. 

Dado que las relaciones interpersonales son aquellas habilidades que utilizamos para 

interactuar con las demás personas, sea en el ámbito personal, familiar o laboral, pero 

en marco del respeto. Gardner, (2014) sostiene la Teoría de las Inteligencias Múltiples 

indicando que la inteligencia también se la conoce como habilidad, y en el caso de esta 

investigación es primordial poseer esa habilidad para resolver un determinado conflicto, 

los tipos de inteligencias que hace referencia Gardner establecen que el ser humano 

aprende de acuerdo a su potencial innato, la investigación se enfoca en la inteligencia 

interpersonal, porque se trata del manejo de las relaciones entre pares. 

“La capacidad de entender a los demás e interactuar eficazmente con ellos”, establecer 

estos vínculos abarcan la emotividad, la expresión corporal, la modalidad de la voz, 

los gesto, las posturas del cuerpo y la habilidad para responder, son   elementos que 

evidencian poseer inteligencia interpersonal R. Integrada, (2018) 

Es común que la sociedad disfrute del trabajo en equipo y se emocione con las 

relaciones que se establecen el ellos, toda actividad en general necesita de esta 

dinámica para desenvolverse mejor, en el campo profesional esta habilidad permite 

reaccionar de forma apropiada y participar en muchas actividades teniendo en cuenta 

el estado de ánimo, la motivación, la intención comunicativa, para afianzar la 

confianza y la convivencia pacífica en un clima de cordialidad.  

 

Gardner también habla de la inteligencia intrapersonal que consiste en conocer los 

aspectos internos de la persona mediante la autorreflexión de las capacidades, 
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“incluye la autodisciplina, la auto comprensión y la autoestima”. R. Integrada (2018), 

elementos básicos que guían el razonamiento acertado de un grupo es producto de 

la reflexión individual y colectiva en miras de consecución de objetivos comunes. 
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Diaz (2002) afirma que el trabajo de investigación tiene un enfoque cuantitativo con la 

cual, se basó para recoger información porcentual que sustentó la tesis.  

El tipo de investigación fue aplicada por que se basó en el conocimiento para dar 

soluciones a los problemas concretos de la realidad existente, por ende, se direccionó a 

conocer cuál es el vínculo entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales. 

El trabajo se llevó a cabo con el diseño de investigación no experimental transversal 

descriptivo correlacional que ayudó a medir ambas variables para constituir la relación 

estadística entre ellas (correlación), pues permitió establecer las conclusiones generales 

del presente trabajo investigativo. 

Hernández, (2006), indica que el diseño correlacional es una forma de entender cómo 

funciona la relación entre las dos variables. 

 

El diseño correlacional es representado por: 

 

                                                           01 

 

                   M                                     r 

 

01=Variable Clima Organizacional 

02=Variable Relaciones entre personas 

r= Relación. 

r= Viable Relación 

Dónde: M=Muestra 

III. METODOLOGÍA
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Definición conceptual 

El clima organizacional es el ambiente laboral, que estimula las interacciones humanas, 

aprovecha los valores interpersonales, para hacer del espacio profesional una red 

sociocultural de convivencia eficaz y efectiva, con la capacidad de generar mayor 

productividad y bienestar en el trabajo. Goncalves (2000) 

Definición operacional 

La variable “Clima organizacional” se evaluó a través de las siguientes dimensiones: 

1) Estructura organizacional; 

2) Trabajo en equipo; 

3) Regulación de conflictos 

Definición conceptual  

Las relaciones interpersonales, son un grupo de interrelaciones recíprocas que se 

producen entre dos o más personas, las cuales comprometen sus capacidades para 

estar comunicado en forma eficaz e interactuar intentando encontrar fines recurrentes. 

Guerrero, (2000) 

Definición operacional 

La variable “Relaciones interpersonales” se evaluó por medio de las siguientes 

dimensiones: 

1) Las habilidades comunicativas; 

2) Compromiso organizacional 

3) Estilos de liderazgo. 

3.3 Población, muestra y muestreo 
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Hernández, (2014) El autor indica que la población es la cantidad total de personas que 

componen un grupo, y comparten las mismas particularidades en el tiempo, lugar y 

espacio. 

La investigación estuvo constituida de 32 docentes del establecimiento “Nelson Mateus 

Macias” de la ciudad de Guayaquil. 

 
Tabla 1: Distribución de población 

Docentes  Hombres  Mujeres Total 

Matutino 1 16 17 

Vespertino 1 14 15 

Total 2 30 32 
Fuente: Elaborado por el autor 

 

 

La técnica que se ejecutó en este trabajo es la encuesta, la misma que permitió obtener 

la información de estudio para logar el objetivo de la investigación. Según Palacios, 

Vázquez, (2006) es un método para la recolección de información. 

El instrumento que se utilizó en el presente estudio es el cuestionario, constan de 18 

ítems en la variable del clima organizacional y 19 ítems en la variable de las relaciones 

interpersonales. 

Arias, (2004) apunta que el cuestionario recopila una serie de interrogantes que facilita 

comprender y medir el problema estudiado. Porque es un medio de comunicación escrito 

y básico, entre el encuestador y el encuestado, facilita lograr respuesta sobre el problema 

de estudio, utilizando la “Escala de Rensis Likert”. La misma que utilizó el siguiente nivel 

de medición: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, y siempre. 

El cuestionario del clima organizacional evaluó las siguientes dimensiones: 

Estructura organizacional, Trabajo en grupo, y Regulación de conflictos. Escala de Likert. 

El cuestionario que evaluó las relaciones interpersonal consideró las siguientes 

dimensiones: Capacidades comunicativas, Deber organizacional y Estilos de liderazgo. 

Escala de Likert. 
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Se solicitó a la directora de la escuela Nelson Mateus Macías el permiso para realizar la 

investigación en el plantel educativo que administra. 

3.5 Procedimientos 

 

Se elaboraron dos instrumentos, que fueron sometidos a juicio de experto quienes 

evaluaron el contenido del instrumento, por medio de la matriz de validación establecida 

por la UCV, el primer cuestionario de la variable 1 “Clima organizacional”, elaborado por 

18 ítems que miden 3 dimensiones, con una escala Likert de 5 configuraciones de 

respuesta y el segundo cuestionario de la variable 2 “Relaciones interpersonales” 

constituido por 19 ítems que miden 3 dimensiones, con una escala Likert con 5 

configuraciones para su contestación. 

La encuesta fue explicada y elaborada de manera sencilla para su compresión, se 

realizará vía online a través de correo personal. 

La validez que se aplicó, es de tipo de contenido por intermedio de juicios de expertos, 

que permiten a los instrumentos de las variables en estudio la veracidad de la 

investigación. 

Tabla 2:Validez del instrumento de investigación de la variable independiente 

Variable  
No. 
- 

Nombres  Especialidad 
Opinión 
de 
experto 

Variable 
Independiente: 
Clima 
Organizacional 

1 
Mg Ángel Gerardo 
Baño Aldaz 

Ex-docente de la 
Universidad de 

Guayaquil 
    Alta 

2 
Mg. Narcisa Suárez 
Sánchez 

Tutora educativa 
del Ministerio de 
Educación 

Alta 

3 
Mg. Rocío Suarez 
 Lindao 

Docente de la 
Institución Nelson 
Mateus Macias 

Alta 

Fuente: instrumento de validación de la variable independiente de la investigación 
Elaborado por: Wilmer Villón 
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Tabla 3:Validez del instrumento de investigación de la variable dependiente 

Variable  
No
. - 

Nombre  Especialidad 

Opini
ón de 
expert

o 

Variable 
dependiente: 
Relaciones 
Interpersonales 

1 
Mg Ángel Gerardo Baño 
Aldaz 

Ex-docente de 
la Universidad 
de Guayaquil 

Alta 

2 Mg. Narcisa Suárez Sánchez 

Tutora 
educativa del 
Ministerio de 
Educación  

Alta 

3 Mg. Rocío Suarez Lindao 

Docente de la 
Institución 
Nelson Mateus 
Macias 

Alta 

Fuente: instrumento de validación de la variable dependiente de la investigación 
Elaborado por: Wilmer Villón 

 

Se realizó una prueba piloto a otros colegas con las mismas características. Los 

resultados estadístico analizados a través del coeficiente de confiabilidad “Alfa de 

Cronbach” permitieron comprobar que el instrumento es confiable de ser aplicado. 

Se demostró la veracidad de los instrumentos aplicados para comprobar la relación del 

clima organizacional y las relaciones interpersonales, utilizando el método de Alfa de 

Cronbach.  

 

 

 

 

 

 

El valor del Alfa de Cronbach, hacia la variable clima organizacional de 0,931 

demostrando una confiabilidad muy alta. 

Figura 1: formula de Alfa de Cronbach 



21 
 

 
Tabla 4:Confiabilidad del instrumento de Clima Organizacional 

N.- de docentes 
N.- Items 

Alfa de 

Cronbach 
Confiabilidad 

14 18 0,931756505 
Excelente 

confiabilidad 

Fuente: instrumento de confiabilidad del instrumento Clima organizacional de la investigación 
Elaborado por: Wilmer Villón 

 

Se observó el valor del Alfa de Cronbach, hacia la variable las relaciones interpersonales 

de 0,914 lo que muestra una confiabilidad muy alta. 

 
Tabla 5:Confiabilidad del instrumento para Relaciones Interpersonales 

N.- de docentes 
N.- Items Alfa de 

Cronbach 
Confiabilidad 

14 19 0,91433854 Excelente 
confiabilidad 

Fuente: instrumento de confiabilidad de variable Relaciones interpersonales de la investigación 
Elaborado por: Wilmer Villón 

 
 

Según Guerra, (2010), “La recolección de datos” tiene dentro numerosas técnicas que 

tienen la posibilidad de ser aplicadas en diferentes ocasiones, la cual se tiene la 

posibilidad de hacer a través de investigaciones, entrevistas, cuestionarios y la 

observación; donde el analista obtiene y lleva a cabo los sistemas de información 

logrando sus misiones y objetivos. 

Permitió obtener la información necesaria para sustentar el trabajo de investigación 

mediante las encuestas que son tabuladas a través del programa estadístico Excel SPSS 

versión 25, permitiendo la interconexión de los datos, visualizados en esquemas que 

detallan la prioridad de los constructos en estudio niveles e información valedera para 

sustentar el problema de estudio. 

La comprobación de la hipótesis se la realizó utilizando el proceso de correlación de 

Spearman, que permitió validar técnicamente la investigación. 
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Pirizaca, (2019) citando a Malhotra, (2015) afirma que el trabajo de estudio se efectuó 

con las perspectivas y principios éticos que comprenden el decoro y anonimato de los 

docentes investigados, considerando aspectos como la honestidad, responsabilidad y el 

compromiso en el contenido de estudio. 

La investigación respetó las normas de confiabilidad y reserva del personal que colaboró 

en la consecución del estudio. A través la información recopilada se garantizó la validez 

porque tomó como fuentes a todos los involucrados bajo los marcos de honestidad que 

todo trabajo investigativo requiere para su veracidad y aceptación, así como de mantener 

en toda la redacción del mismo recomendaciones de las Normas APA Internacionales. 
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Tabla 6:Niveles de Clima Organizacional y las Relaciones interpersonales 

 

Relaciones Interpersonales Total 

Desfavorable 
Poco 
favorable Favorable 

Muy 
favorable  

Clima  
Organizacio
nal 

Malo 5 
15.62% 

0 
0.00% 

0 
0.00% 

0 
0.00% 

5 
15.62% 

Regular 3 
9.38% 

3 
9.38% 

1 
3.12% 

0 
0.00% 

7 
21.88% 

Bueno 0 
0.00% 

4 
12.50% 

5 
15.62% 

0 
0.00% 

9 
28.12% 

Muy bueno 0 
0.00% 

0 
0.00% 

3 
9.38% 

8 
25.00% 

11 
34.38% 

Total 8 
25.00% 

7 
21.88% 

9 
28.12% 

8 
25.00% 

32 
100% 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macia 
Elaborado por: Wilmer Villón. 

 

Figura 2:Niveles del Clima Organizacional y las Relaciones Interpersonales 

La tabla 6 refleja que el 25% (8) docentes, señalan como muy bueno el clima 

organizacional y al mismo tiempo manifiesta que las relaciones interpersonales son muy 

favorables en la escuela primaria Nelson Mateus Macias. 

Por otra parte, el 3,12% (1) docente encuestado estima regular el clima organizacional y 

al mismo tiempo muestran que las relaciones interpersonales de los docentes son poco 

favorables en el plantel investigado. 

IV. RESULTADOS 
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Tabla 7: Niveles de la Estructura Organizacional y las Relaciones Interpersonales 

 

Relaciones interpersonal Total 

Desfavorable 
Poco 
favorable Favorable 

Muy 
favorable  

Estructura  
Organizacional 

Malo 6 
18,76% 

0 
0.00% 

0 
0.00% 

0 
0.00% 

6 
18,76 

Regular 1 
3.12% 

3 
9.38% 

0 
0.00% 

0 
0.00% 

4 
12.50% 

Bueno 1 
3.12% 

3 
9.38% 

5 
15.62% 

0 
0.00% 

9 
28.12% 

Muy 
Bueno 

0 
0.00% 

1 
3.12% 

4 
12.50% 

8 
25% 

13 
40,62 

Total 8 
25% 

7 
21.88% 

9 
28.12% 

8 
25% 

32 
100% 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macia 
Elaborado por: Wilmer Villón 

 

 

La tabla 7 refleja que el 25% (8) docentes, perciben como muy bueno a la dimensión de 

la estructura organizacional y al mismo tiempo manifiesta que las relaciones 

interpersonales de los docentes son muy favorables en el plantel Nelson Mateus Macias. 

Por otra parte, el 3,12% (1) docente encuestado estima regula a la dimensión de la 

estructura organizacional y al mismo tiempo muestran que las relaciones interpersonales 

de los docentes son desfavorables en el establecimiento Nelson Mateus Macia. 

 
 

Figura 3: Niveles de la Estructura Organizacional y las Relaciones Interpersonales 
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Tabla 8:Niveles del Trabajo en Equipo y las Relaciones interpersonales 

 

Relaciones Interpersonal 

Total Desfavorable 
Poco 
favorable Favorable 

Muy 
favorable 

Trabajo en equipo Malo 2 
6.25% 

0 
0.00% 

0 
0.00% 

0 
0.00% 

2 
6.25% 

Regular 4 
12.50% 

2 
6.25% 

0 
0.00% 

0 
0.00% 

6 
18,75 

Bueno 2 
6.25% 

1 
3.12% 

6 
18,75 

0 
0.00% 

9 
28.12% 

Muy 
Bueno 

0 
0.00% 

4 
12.50% 

3 
9.38% 

8 
25% 

15 
46,88 

Total 8 
25% 

7 
21.87% 

9 
28.13% 

8 
25% 

32 
100% 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macia 
Elaborado por: Wilmer Villón 
 

 

Figura 4: Niveles del Trabajo en Equipo y las Relaciones Interpersonales 

 

La tabla 8 refleja que el 25% (8) encuestados, perciben como muy bueno la dimensión 

del trabajo en equipo y al mismo tiempo manifiesta que las relaciones interpersonales de 

los docentes son muy favorables en el establecimiento educacional Nelson Mateus 

Macias. 

Por otra parte, el 6,25% (2) docentes encuestados estiman malo a la dimensión del 

trabajo en equipo y al mismo tiempo muestran que las relaciones interpersonales de los 

profesores son desfavorables en el establecimiento educativo Nelson Mateus Macias 
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Tabla 9: Niveles de Regulación de Conflicto y las Relaciones Interpersonales 

 

Relaciónes interpersonales Total 

Desfavorable 
Poco 
favorable Favorable 

Muy 
favorable  

Regulación  
de conflicto 

Malo 5 
15,62% 

1 
3,13% 

1 
3,12% 

0 
0,00% 

7 
21,87 

Regular 3 
9,38% 

2 
6,25% 

1 
3,12% 

0 
0,00% 

6 
18.76% 

Bueno 0 
0,00% 

4 
12,50% 

3 
9,38% 

2 
6,25% 

9 
28,12% 

Muy Bueno 0 
0,00% 

0 
0,00% 

4 
12,50% 

6 
18,75% 

10 
31,25% 

Total 8 
25% 

7 
21,88 

9 
28,12 

8 
25% 

32 
100% 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macia 
Elaborado por: Wilmer Villón 

 

 

Figura 5:Niveles de la Regulación de conflicto y las Relaciones Interpersonales. 

 

La tabla 9 refleja que el 18,75% (6) docentes, perciben como muy bueno la dimensión 

regulación de conflicto y al mismo tiempo manifiesta que la segunda variable encuestada 

es muy favorable en la entidad educativa.  

Por otra parte, el 3,12% (1) docente encuestado estima malo a la dimensión de la 

regulación de conflicto y al mismo tiempo muestran que las relaciones interpersonales 

son poco favorables y favorable en la escuela Nelson Mateus Macías. 
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Comprobación de Hipótesis 
 
 
Tabla 10: Correlación entre Clima Organizacional y las Relaciones Interpersonales 

 

Clima 

Organizacion

al 

Relaciones 

Interpersonal

es 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacion

al 

Coeficiente de correlación 1,000 ,903** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 32 32 

Relaciones 

Interpersonal

es 

Coeficiente de correlación ,903** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 32 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macia 
Elaborado por: Wilmer Villón 

 

Figura 6:Correlación entre el Clima Organizacional y las Relaciones Interpersonales 

La tabla 10 señala, que el “P valor es menor al 5% (0,00 < 0,05) es específico, por lo 

tanto, se objeta la hipótesis nula, aceptando la hipótesis planteada existiendo una 

relación entre, el clima organizacional y las relaciones interpersonales, esta relación es 

muy buena, un valor (0,903)  
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Tabla 11: Correlación entre la Estructura Organizacional y las Relaciones Interpersonales 

 

Estructura 

Organizacional  

Relaciones 

Interpersonales  

Rho de 

Spearman 

Estructura 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,861** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 32 32 

Relaciones 

Interpersonales  

Coeficiente de 

correlación 

,861** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 32 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la institución educativa Nelson Matues Macia 
Elaborado por: Wilmer Villón 

 

 

 

Figura 7:Correlación entre la Estructura Organizacional y las Relaciones Interpersonales 

 

En la tabla 11 se observa, que el “P valor es menor al 5% (0,00 < 0,05) es revelador, por 

lo tanto, se rebate la hipótesis nula, acogiendo la hipótesis descrita por el autor existiendo 

una relación entre estructura organizacional y las relaciones interpersonales, esta 

relación es muy buena correlación, porque el coeficiente de Spearman tiene un valor 

(0,861) 
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Tabla 12:Correlación entre Trabajo en Equipo y las Relaciones Interpersonales 

 

Trabajo 

en 

equipo 

Relaciones 

Interpersonales 

Rho de 

Spearman 

Trabajo en 

equipo 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,852** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 32 32 

Relaciones 

Interpersonales  

Coeficiente de 

correlación 

,852** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 32 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la institución educativa Nelson Matues Macia 
Elaborado por: Wilmer Villón 

 

 

 
Figura 8:Correlacion entre el Trabajo en Equipo y las Relaciones Interpersonales 

La tabla 12 refleja, que el “P valor es menor al 5% (0,00 < 0,05), por lo tanto, la hipótesis 

nula queda descartada, y es aceptada la hipótesis presentada que relaciona el trabajo 

en equipo y las relaciones interpersonales, tiene una muy buena correlación entre la 

dimensión y la variable, porque el coeficiente de Spearman tiene un valor (0,852)  
 

 
 



30 
 

Tabla 13:Correlación entre Regulación de Conflicto y las Relaciones Interpersonales 

 

Regulación 

de conflicto 

Relaciones 

Interpersonales 

Rho de 

Spearman 

Regulación de 

conflicto  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,816** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 32 32 

Relaciones 

Interpersonales 

Coeficiente de 

correlación 

,816** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 32 32 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Cuestionarios de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus Macia 
Elaborado por: Wilmer Villón 

 

 

Figura 9: Correlación entre la Regulación de conflicto y las Relaciones Interpersonales 

 

En la tabla 13 se observamos, que el “P valor es menor al 5% (0,00 < 0,05) es importante, 

por lo tanto, se refuta la hipótesis nula, se afirma la hipótesis del autor existiendo una 

relación entre regulación de conflicto y las relaciones interpersonales, tiene una muy 

buena correlación entre la dimensión y la variable, porque el coeficiente de Spearman 

tiene un valor (0,816) 
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Por lo tanto, las buenas relaciones interpersonales constituyen un pilar fundamental para 

instituciones tanto educativas como particulares, por lo que debe afianzar los valores 

éticos-teóricos para evitar problemas o discrepancias mediante habilidades 

comunicativas efectivas. estos resultados guardan relación con lo que sostiene, 

 

Se acepta la primera hipótesis específica a partir de los datos encontrados en la tabla 8 

se observa, que el “P valor es menor al 5% (0,00 < 0,05) es significativo, y una muy 

buena correlación que tiene un valor (0,861) existiendo una relación entre estructura 

organizacional y las relaciones interpersonales del profesorado de la escuela Nelson 

Mateus Macias, Ecuador 2020 

 

Estos resultados guardan relación con lo que sostiene Vera (2015), obteniendo un 

coeficiente de correlación de 0,681 lo que nos indica una buena correlación entre la 

dimensión estructura organizacional y la variable relaciones interpersonales, este estudio 

aplicó el diseño de investigación no experimental de carácter descritico correlacional, 

V. DISCUSIONES 

A partir de los resultados encontrados en la tabla N.- 7, existe una muy buena correlación 

(0,903) entre las variables, por tal motivo se acepta la hipótesis general que establece 

una relación reveladora entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales de 

los maestros de la institución educativa Nelson Mateus Macias, Ecuador 2020. 

 

Estos resultados guardan relación con lo que sostiene Romero, (2018), alcanzando en 

coeficiente de correlación de 0,910, teniendo una similitud con la de mi investigación en 

el coeficiente correlacional de 0,903, señala estrechamente la correlación entre las 

variables, ambas investigaciones se llevaron a cabo con la misma metodología que 

ayudó a medir ambas variables. 

Romero, aplico dos cuestionarios de 20 ítems la primera variable y 24 ítems en la 

segunda variable, teniendo una semejanza con mi estudio que se realizó dos 

cuestionarios con 18 y 19 ítems en las variables y de acuerdo según Condori, (2017) 

señala que las buenas relaciones interpersonales promueven efectivo clima 

organizacional en los planteles. 
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utilizo 2 cuestionarios a 25 docentes llegando a una conclusión que la estructura 

organizacional es de vital importancia en las relaciones interpersonales del profesor y 

por ende consideran realizar una propuesta encaminada a superar dichas diferencias y 

mejorar el ámbito laboral de trabajo, un clima organizacional práctico, garantiza el trabajo 

eficiente de los docentes, lo que conlleva a generar un mejor servicio a los alumnos y 

comunidad educativa.  

 

Bernal & Sierra (2013), consideran que la estructura organizacional está estrechamente 

ligada a las distintas gestiones que se realizan en el campo laboral. Por lo tanto, 

constituye la distribución equilibrada del trabajo según la jerarquía que se contemple 

tanto para el talento humano como en las responsabilidades. 

 

A partir de los resultados encontrados en la tabla 9, se acepta la segunda hipótesis que 

el “P valor es menor al 5% (0,00 < 0,05) es significativo y una muy buena correlación, 

que tiene un valor (0,852), existiendo una relación entre la dimensión trabajo en equipo 

y la variable relaciones interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson 

Mateus Macias, Ecuador 2020. 

 

Estos resultados guardan relación con lo que sostiene Gallegos (2018), el 0,598 de 

correlación nos indica una moderada correlación entre la dimensión trabajo en equipo y 

la variable de los docentes, este estudio aplicó el diseño de investigación no experimental 

trasversal con dirección cuantitativa, correlacional, a  32 profesores, 2 cuestionarios de 

18 ítems cada uno, reflejando el 40,0%(12) de los encuestados que perciben como bueno 

trabajo en equipo, por lo contrario el 1,0% de los encuestados percibe como regular el 

trabajo en equipo, teniendo una similitud con mi investigación donde aplique a 32 

docentes, 2 cuestionarios de 18 y 19 ítems demostrando el 25,0% (8) de los docentes 

perciben como muy bueno el trabajo en equipo, por lo contrario el 6,25% (2) de los 

docentes perciben como malo el trabajo en equipo. 
 

Robbins y Coulter (2014) define al trabajo en equipo, grupos de individuos que trabajan 

servilmente hacia un objetivo específico común y permite que haya un compañerismo. 
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Por lo tanto, es importante trabajar en equipo para cumplir los metas y mejorar las 

relaciones interpersonales.  

 

Se acepta la tercera hipótesis a partir de los resultados encontrados en la tabla 10, que 

el “P valor es menor al 5% (0,00 < 0,05) es significativo, y una muy buena correlación, 

que tiene un valor (0,816), existiendo una relación entre la dimensión regulación de 

conflicto y la variable relaciones interpersonales de los docentes del plante Nelson 

Mateus Macias, Ecuador 2020.  
 

Estos resultados guardan relación con lo que sostiene Gallegos (2018), un 0,619 nos 

indica una buena correlación, entre la dimensión regulación de conflicto y la variable 

liderazgo directivo de los docentes, este estudio aplicó el diseño de investigación no 

experimental trasversal con dirección cuantitativa, correlacional, la estadística demuestra 

que el 43,3%(13) de los encuestados perciben como regular la dimensión regulación de 

conflictos por lo contrario el 6,7% de los docentes perciben como regular la regulación 

de conflictos, esta investigación tiene semejanzas con mi estudio, la estadística 

demuestra que el 18,75% (6) docentes, perciben como muy bueno la dimensión 

regulación de conflicto. Por otra parte, el 3,12% (1) docente encuestado estima malo a 

la dimensión de la regulación de conflicto.  

 

En cuanto a la Regulación de conflictos Gessellschaft, (2018) señala, que, para el 

reordenamiento de situaciones preocupantes, históricamente se dispone de bases 

jurídicas que favorecen el consenso para moderar problemas. La mediación asiste a las 

partes contrapuestas hacia el encuentro de soluciones consensuadas satisfactorias. Por 

lo tanto, la regulación de conflicto influye en cualquier decisión que se tomen por ambas 

partes. 
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En presente trabajo investigativo, se determinó la relación entre clima organizacional y 

las relaciones interpersonales de los docentes de la institución educativa Nelson Mateus 

Macias, debe percibir un ambiente amónico, saludable, y una comunicación efectiva que 

favorezca al sistema educativo.  

 

Al establecerse la estructura organizacional y la variable relaciones interpersonales del 

personal docente, permitó el buen desenvolvimiento profesional y una adecuada relación 

entre los miembros de la comunidad educativa  

 

La relación entre el trabajo en equipo y la variable relaciones interpersonales planteado 

en este estudio, determinó que los docentes se sienten cómodos de los procesos 

comunicacionales que se emplean en el plantel, porque se valora los criterios y 

participación de todos los docentes sin distinción de ninguna clase. 

 

Además, existe relación entre la regulación de conflictos y la variable relaciones 

interpersonales, debido que en la institución se cuenta con el fortalecimiento de la 

temática a través del personal del DECE que siempre brinda talleres y sirven de 

mediadores para llegar acuerdos y soluciones pacíficas ante cualquier eventualidad que 

se presentare. 

 
 

   
VI. CONCLUSIONES

VII. RECOMENDACIONES
  
Se recomienda a los directivos gestionar acciones institucionales para la elaboración de 

manuales sobre la resolución de conflictos, así como los procedimientos que 

interrelacionen las dimensiones del Clima Organizacional para evitar situaciones 

antagónicas en la comunidad educativa. 
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Poner en práctica la escucha activa en la interacción con los compañeros docentes, para 

transformar y gestionar pacíficamente los conflictos que se presenten en la institución, a 

través de la elaboración de estrategias que incentiven la cultura de paz.  

 

Prestar atención a las conductas disruptivas en el estudiantado, y aprovechar su 

presencia para abordar los procedimientos que se van a establecer para evitar 

situaciones conflictivas que dañen la convivencia armónica del plantel. 

 

Aprender a comunicarse, mediante la construcción de normas del buen clima 

organizacional elaboradas en conjunto por todo el estudiantado, permitiéndoles el 

protagonismo en el día a día de la clase y de la vida del centro educativo. 
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Anexo 7. Matriz de operacionalización de variables. 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición  

 
 
Variable 1: 
 

 
Clima 
organiza- 
cional 

El clima 
organizacional 
es el espacio 
de trabajo 
diario, donde 
reina la 
calidez 
humana, los 
valores, el 
respeto, el 
amor, 
acompañado 
de una buena 
estructura y 
procesos; que 
influyen 
positivamente 
en la 
productividad 
y eficacia de la 
institución. 
Goncalves 
(2000) 

  
La variable 
“Clima 
organizacional 
será evaluada a 
través de las 
siguientes 
dimensiones: 
1) Estructura 
organizacional; 
2) Trabajo en 
equipo; 
 3) Regulación 
de conflictos 
 

Dimensión 1:  
Estructura organizacional es la 
manera de cómo se ordenan o 
distribuyen las tareas y/o actividades 
y se establecen líneas de jerarquía y 
responsabilidad en las 
organizaciones. 
(Bernal & Sierra, 2013) 

Indicador 1: 
Nivel 
organizativo 

Cuestionario 
con  
Escala de 
Likert 
ordinal 
 

Indicador  
2: Distribución 
de funciones 

 

Dimensión 2:  
Trabajo en equipo es un conjunto de 
personas otorgado, según a sus 
habilidades y competencias 
específicas, con la finalidad de lograr 
una específica siendo guiados por un 
líder. 
(Jaramillo, 2011) 

Indicador 1: 
Participación 
en equipos de 
trabajo 
 

Indicador 2: 
Motivación 
laboral 

Dimensión 3: 
Regulación de conflictos Según la 
Universidad Europea en cuanto a la 
regulación de conflicto debe 
ayudarnos a disponer de los 
conocimientos histórico -jurídico 
basado en teorías y modelos para 
verificar cuales son las posibilidades 
y oportunidades que se abren a 
manera que se va informando sobre 
datos de la novedad 
(Gessellschaft, 2018) 

 
Indicador 1: 
Toma de 
decisiones 
 

 
 
Indicador 2: 
Resolución de 
problemas 



 
 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición  

 
Variable 2: 
Las relacio- 
nes interper- 
sonales 

Las relaciones 
interpersonales, 
son un conjunto 
de 
interrelaciones 
recíprocas que 
se dan entre 
dos o más 
personas, las 
cuales 
comprometen 
sus habilidades 
para 
comunicarse en 
forma efectiva e 
interactuar 
buscando 
propósitos 
comunes. 
Guerrero (2000) 

  
La variable 
 “Relaciones 
interpersonales 
será evaluada 
a través de las 
siguientes 
dimensiones: 
1) Las 
habilidades 
comunicativas; 
2) Compromiso 
organizacional 
y trabajo en 
equipo; 
 3) Estilos de 
liderazgo. 

Dimensión 1: 
Habilidades comunicativas 
hacen referencia a la destreza 
que tiene el ser humano para 
expresar sus ideas, sentimientos, 
necesidades, emociones y 
deseos por medio del lenguaje. 
(Montalván, 2018)) 

Indicador 1: 
Comunicación 
asertiva. 

Cuestionario 
con  
Escala de 
Likert 
ordinal 
 

Indicador 2:  
Apertura de 
escucha 

Indicador 3: 
Comunicación 
empática 

Dimensión 2: 
Compromiso organizacional 
Es una actitud deseable que 
favorece el desempeño laboral. 
Este es un sentimiento subjetivo 
que en mucho se logra dando un 
espacio o lugar considerable en la 
estructura organizacional al 
trabajador, dependiendo de sus 
capacidades. 
( Bohrt, 2014) 

Indicador 1: 
Compromiso 
laboral 
 

Indicador 2: 
Compromiso 
colectivo 

Dimensión 3: 
Estilos de liderazgo 
Factor clave para alcanzar el 
éxito, en el trabajo en equipo y 
para buscar la calidad educativa 
que siempre se ha esperado, es 
referida a la habilidad para lograr 
la articulación de los trabajadores 
con los integrantes del equipo de 
trabajo. 
(Salazar. 2014) 

 
 
Indicador 1: 
Líder 
autocrático 
 

Indicador 2: 
Líder 
democrático 



 
 

Anexo 8. Instrumento(s) de recolección de datos. 
 

  

 

 

No 

CLIMA ORGANIZACIONAL   

Estructura organizacional  
D1 

Trabajo en equipo 
D2 

Regulación de conflictos  
D3 P 

1 
P 
2 

P 
3 

P 
4 

P 
5 

P  
6 

P 
7 

P 
8 

P 
9 

P 
10 

P 
11 

P 
12 

P 
13 

P 
14 

P 
15 

P 
16 

P 
17 

P 
18 

1 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 

2 4 4 5 5 5 4 27 5 5 5 4 5 5 29 4 4 5 5 5 5 28 

3 3 4 3 2 3 5 20 4 3 3 4 5 3 22 3 3 2 2 3 3 16 

4 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 5 5 29 5 4 5 5 4 5 28 

5 3 4 4 4 4 5 24 4 4 4 3 5 3 23 4 4 4 3 4 4 23 

6 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 

7 3 5 3 3 3 4 21 3 5 5 3 5 3 24 3 3 3 3 3 3 18 

8 3 4 2 2 4 5 20 3 5 4 3 5 4 24 2 2 3 4 1 5 17 

9 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 2 5 5 27 5 4 4 5 5 4 27 

10 5 5 4 5 5 5 29 5 5 5 3 5 4 27 3 3 4 5 1 4 20 

11 3 4 3 2 5 4 21 4 5 5 3 5 3 25 2 2 3 5 5 5 22 

12 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 4 5 5 29 4 4 4 4 4 5 25 

13 3 5 5 4 5 5 27 5 5 5 4 5 4 28 4 3 3 4 5 5 24 

14 3 4 3 3 4 4 21 3 5 3 3 3 3 20 4 3 3 4 1 4 19 

15 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 5 5 29 5 5 4 4 4 4 26 

16 5 5 5 4 5 5 29 4 5 5 2 5 5 26 5 4 5 5 3 5 27 

17 3 5 3 4 5 5 25 5 5 5 3 5 5 28 5 3 2 3 1 3 17 

18 3 4 4 4 4 5 24 4 5 4 3 5 3 24 3 4 3 3 5 3 21 

19 4 5 4 2 5 5 25 5 5 5 3 5 4 27 4 3 3 5 5 4 24 

20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 

21 5 5 2 4 5 5 26 4 5 5 3 5 3 25 1 2 3 5 5 3 19 

22 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 

23 3 3 3 3 3 5 20 4 4 4 4 5 3 24 3 3 3 4 4 3 20 

24 4 5 4 5 4 5 27 5 5 5 3 5 5 28 4 2 3 5 3 4 21 

25 3 5 4 4 3 5 24 5 4 5 5 4 5 28 5 3 5 4 3 5 25 

26 3 4 4 3 4 5 23 3 5 5 3 5 3 24 3 3 3 3 4 5 21 

27 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 3 28 3 3 3 5 4 5 23 

28 5 5 4 5 5 5 29 5 5 5 4 5 5 29 5 5 4 5 5 5 29 

29 5 4 4 3 5 5 26 5 5 5 1 5 5 26 3 3 3 3 3 4 19 

30 4 5 4 4 5 5 27 4 5 5 4 5 4 27 4 4 4 4 4 4 24 

31 4 4 5 4 5 5 27 5 4 5 4 5 3 26 4 3 4 4 5 4 24 

32 5 5 5 4 5 5 29 5 5 5 5 5 4 29 5 4 5 5 5 5 29 



 
 

No 

RELACIONES INTERPERSONALES   

Habilidades comunicativas  
D1 

Compromiso 
organizacional 

D2 

Estilos de 
liderazgo D3 

P 
1 

P 
2 

P 
3 

P 
4 

P 
5 

P 
6 

P 
7 

P 
8 

P 
9 

P 
10 

P 
11 

P 
12 

P 
13 

P 
14 

P 
15 

P 
16 

P 
17 

P 
18 

P 
19 

 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 3 18 

2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 5 5 5 4 5 5 29 4 1 5 4 14 

3 3 5 4 3 3 3 5 5 3 34 5 4 5 3 5 4 26 5 3 3 1 12 

4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 41 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 4 18 

5 4 5 4 3 4 4 5 5 3 37 5 4 5 4 5 4 27 4 2 4 3 13 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 

7 3 5 3 3 3 3 5 5 3 33 4 3 4 4 5 5 25 3 3 3 3 12 

8 3 4 4 3 3 3 5 3 3 31 4 5 5 3 4 5 26 3 3 3 3 12 

9 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 5 5 5 3 5 5 28 5 3 5 2 15 

10 5 5 5 5 4 4 4 4 4 40 5 5 5 3 5 5 28 5 3 5 4 17 

11 3 5 3 3 3 3 5 5 3 33 4 3 4 3 5 5 24 3 3 3 4 13 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 

13 5 5 5 5 4 4 5 4 4 41 5 5 5 4 5 5 29 5 3 4 3 15 

14 3 4 4 4 3 3 3 3 4 31 5 4 4 2 4 4 23 4 2 3 3 12 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 

16 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 5 5 5 1 5 5 26 5 1 5 2 13 

17 3 4 5 5 3 3 5 5 3 36 5 4 5 4 5 5 28 5 3 3 4 15 

18 4 4 4 4 4 4 4 3 3 34 5 4 4 5 4 4 26 3 1 4 3 11 

19 4 5 5 4 4 4 5 5 3 39 5 5 5 3 5 5 28 4 2 3 3 12 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 18 

21 5 5 4 2 4 4 5 5 2 36 5 4 5 5 5 5 29 5 5 2 5 17 

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 

23 3 4 3 3 3 3 4 4 3 30 5 4 4 3 5 4 25 3 1 3 3 10 

24 4 4 4 3 5 4 5 5 3 37 5 5 5 3 5 4 27 4 2 3 4 13 

25 4 3 4 4 4 4 5 4 4 36 5 5 5 3 4 3 25 5 3 5 3 16 

26 3 5 4 3 3 4 5 5 4 36 5 3 5 3 5 5 26 4 1 4 3 12 

27 3 5 5 3 5 3 5 5 3 37 5 5 5 3 5 5 28 3 1 3 4 11 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 5 5 5 4 5 5 29 5 1 5 2 13 

29 3 5 4 3 3 3 5 5 3 34 5 3 5 1 5 5 24 3 3 3 3 12 

30 4 4 5 4 4 4 5 5 4 39 5 5 5 5 5 5 30 4 4 3 4 15 

31 4 5 5 3 3 4 5 5 4 38 5 5 5 4 5 5 29 4 2 4 3 13 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 3 5 5 28 5 1 5 4 15 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 9. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos. 
 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 




