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Resumen

El  objetivo principal de la presente tesis fue determinar la conexion entre la
asertividad y clima laboral en los profesores de la institucién educativa Dionisio
Ocampo Chéavez, Yantal6-2020, en cuanto al tipo de investigacion es basica, el disefio
utilizado es no experimental, de nivel transversal descriptivo correlacional. También
se utilizo en esta investigacion la técnica de Encuesta. Como instrumento se aplicaron
los cuestionarios, uno para medir la asertividad y otro para medir el clima laboral, la
poblacion y muestra fue de 22 profesores. Como resultados se demostré que: hay
relacion directa, lineal y significativa entre la asertividad y una de las variable
analizadas como el clima laboral de los profesores de la institucion educativa Dionisio
Ocampo Chavez, Yantal6-2020, arrojando un coeficiente de correlacion de 0.766 y

asimismo con un nivel de significancia de 0.000.

Palabras clave: Asertividad, clima laboral, motivacion.
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Abstract

The main objective of this thesis was determine the connection between
assertiveness and work environment in the teachers of the educational institution
Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020, in terms of the type of research it is basic,
the design used is non-experimental, level descriptive correlational cross-sectional.
The Survey technique was also used in this research. As an instrument,
guestionnaires were applied, one to measure assertiveness and another to measure
the work environment, the population and the sample was 22 teachers. As results it
was demonstrated that: there is a direct, linear and significant relationship between
assertiveness and one of the variables analyzed, such as the work climate of the
teachers of the educational institution Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020,

yielding a correlation coefficient of 0.766 and also with a significance level of 0.000.

Keywords: assertiveness, work environment, motivation.
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INTRODUCCION

En la actualidad, la incursion del covid-19 en el mundo lo ha transformado en
absoluto, la pandemia afecta mucho la estabilidad laboral en los hogares y ademas
en el ambiente subjetivo como expertos en sus labores, comprendido el espacio de
trabajo. Todos los tipos de organizaciones privadas y publicas han variado su forma
de trabajar. En el presente una gran cantidad de trabajos se realiza en forma virtual,
desde sus hogares, usando internet y su computadora, muchos trabajadores se

comunican con sus empresas u organizaciones de modo remoto Fisher, (2020).

Con relacion a Latinoameérica el covid-19 ha modificado la vida de cada una de las
personas y mucho mas para adaptarse a la nueva forma de trabajo usando la
tecnologia informética para cumplir con las obligaciones laborales y por ende
perjudicé a la generacion mas adulta, teniendo que adaptarse al manejo de las
nuevas tecnologias e incorporarlo al mundo laboral. En las instituciones educativas
esta realidad ha generado mucha incertidumbre en el personal docentes,
admirativos, estudiantes y padres de familia, porque ha complicado el trabajo,
teniendo que adaptarse a la tecnologia, en muchos de los casos, los estudiantes y
padres de familia no tienen el acceso adecuado a la tecnologia , esto ha generado
mucho estrés, poca asertividad en los trabajadores y directivos de instituciones
educativas a cual influye negativamente en las relaciones interpersonales Ramirez,
(2020).

En el Perd, esta realidad no es ajena, ya que desde el inicio de la pandemia el
trabajo que se brinda a los estudiantes se realiza desde los hogares de cada
trabajador y directivo respectivamente, desde inicios del afio escolar se ha buscado
desde el Ministerio de Educacion como hacer frente a la gran brecha digital que
enfrenta la comunidad educativa en su conjunto, estos cambios ha generado

muchos desafios en los maestros y directores para adaptarse, organizar y ejecutar



el trabajo Aprendo en Casa con el uso de la tecnologia que para muchos
trabajadores de la educacion es algo nuevo y el uso diario ha generado mucha
incertidumbre, angustia y poca asertividad en nuestras comunicaciones con
nuestros pares repercutiendo en las relaciones interpersonales entre trabajadores

porque les hace poco asertivos en sus relaciones interpersonales Muiiiz (2020).

En la regidon San Martin, las instituciones educativas han tenido que adaptarse a la
nueva modalidad e interrelacionarse con sus pares para realizar el trabajo remoto
desde sus hogares, esto ha incrementado la forma inadecuada de comunicarse
entre maestros y directores de las organizaciones educacionales de nuestro territorio
INBP, (2020). Las instituciones educativas de la regién incluyeron, en el trabajo
escolar, el modelo remoto y el uso de las nuevas tecnologias; en muchos de los
casos los docentes, administrativos y estudiantes no participaban de las actividades
programadas, por la limitada cobertura de internet, el uso inadecuado de la
tecnologia, generando incertidumbre y desconcierto, debilitando el clima laboral
entre sus trabajadores.

En la institucidon educativa Dionisio Ocampo Chavez Yantald, lugar donde se realizo
esta indagacion cientifica debido a la pandemia del coronavirus, y conforme a las
normativas educativas del MINEDU de que las ensefianzas en este afio desde abril
2020 hasta los tiempos actuales sean en forma remota o por internet, es decir los
profesores comparten las experiencias de aprendizaje por grupos de WhatsApp,
algunos por plataforma de cursos virtuales, asimismo ha variado la forma de trabajo
de los docentes, y sus reuniones o coordinaciones entre profesores y directivos
ahora también se realizan por el aplicativo web de Zoom, en ello se presentan
problemas en lo que respecta al manejo de las herramientas digitales
principalmente por algunos docentes de la Institucion Educativa y a ello se suma
trabajadores que son sexagenarios o adultos mayores, lo que se les hace dificil de
participar activamente en las labores diarias relacionadas a los aprendizajes de los
estudiantes, esto genera estrés, un poco de incertidumbre en el momento de

coordinar en los trabajos de equipo.



Otro problema neurélgico es que no cumplen con la asistencia, ya que a veces
algunos docentes no participan de las reuniones laborales para ver los avances en
el proceso ensefianza aprendizaje y los otros docentes también conozcan
experiencias educativas en la nueva modalidad de trabajo a distancia y asi poder
mejorar en forma paulatina los problemas educativos que se van suscitando en
dicha Institucién. Ademas, se suma la falta de puntualidad porque algunos docentes
llegan tarde a las reuniones virtuales, lo que ocasionan que interrumpan a otros
docentes que han llegado a la hora indicada de la reunidon. Hay algunos docentes
que son indiferentes cuando se realizan trabajos en equipo. Las causas son: La
resistencia al cambio inherente de los adultos y ancianos en el adecuado uso
tecnoldgico, poca motivacion por participar en las capacitaciones virtuales por el

poco manejo de los mismos.

Otras de los motivos son los factores sociales-economicas, porque no tiene mucho
dinero para comprarse nuevas computadoras, o celulares de ultima generacion o
muy actuales, lo que conlleva a que su comunicacion virtual sea lenta. También
tenemos como rudimentos, los factores culturales, porque no han estados
acostumbrados a utilizar las herramientas digitales, ni tecnologias actuales de
internet con frecuencia en las actividades diarias de ensefianza aprendizaje, ni a
trabaja en forma remota o a distancia y se hace en muchas veces que la
comunicacién no sea la mas adecuada. Hay que agregar también el sistema
educativo en que fueron formados los docentes, su cognicién es mas intelectualoide
y muy poco emocional, deficientes relaciones interpersonales para actuar con
mucha asertividad, se nota mas la orientacion a un trabajo personal y poco al
trabajo en equipo. Los efectos o consecuencias seran que los profesores del colegio
Dionisio Ocampo Chéavez, Yantald, tengan poca iniciativa para participar en el
trabajo en equipo, presentar poca motivacion para intervenir en las tareas
proyectadas por este colegio, poco tolerantes a los cambios, el ambiente laboral
inadecuado por ser poco asertivos. Frente a ello , atenderse esta problematica , las

posibles consecuencias serian desempefio deficiente por constante novedades



tecnoldgicas, falta de motivacion a sus alumnos para sus clases virtuales, no obtener
nuevos dispositivos electronicos que se vendan en el futuro, no van a aprovechar
las oportunidades tecnoldgicas para su desarrollo profesional y personal,
insuficiente conocimiento para su trabajo venidero, personalidades insociables de
los docentes que no le favoreceran en nuevas oportunidades para crecimiento
profesional y personal .Asimismo, se desconoce la posible relacién existente entre

la asertividad y la variable de clima laboral.

Basandose en la realidad problematica es necesario formular la interrogacion
principal: ¢ Cual sera larelacion entre la asertividad y clima laboral en los profesores
de la institucion educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020?, como
problemas especificos: ¢Cual es la relacion entre la asertividad y relaciones
interpersonales en los profesores de la Institucidén Educativa Dionisio Ocampo
Chéavez, Yantal0-2020? ¢ Cudl es la relacion entre la asertividad y cohesion de
grupo en los profesores de la institucion educativa Dionisio Ocampo Chavez,
Yantal6-2020? ¢ Cual es la relacion entre la asertividad y con la calidad de vida
laboral en los profesores de institucién educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantalo-
20207 ¢ Cuél es la relacion entre la asertividad y motivacion en los profesores de la

mencionada Institucion Educativa?

Esta investigacion se justifica por conveniencia, y sirve para conocer como esta
comprendido la variable asertividad y clima laboral de los docentes, en sus diversas
dimensiones, y también es conveniente para que los profesores de la Institucién
Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantald puedan mejorar sus competencias
sociales, de respeto, apoyo mutuo, solidaridad y con un trabajo en equipo integrado
puedan desempefiarse en forma eficiente y eficaz en su colegio. Justificacion
social, permitira que al saber el diagnéstico de los niveles de las conductas
asertivas y de un saludable clima laboral, los docentes puedan mejorar su proceder
y comportamiento dentro de la escuela, como en su familia y que su influencia se

amplié para formar una sociedad justa y digna de ser disfrutada. Del mismo modo



nos permitird conocer los diversos estratos sociales de los docentes, para entender

el significado de los factores sociales inherentes en el quehacer educativo.

Justificacién teodrica, la investigacién busca contribuir con nuevos conocimientos
sobre la asertividad y el clima laboral en un colegio de la region San Martin, para
comparar sus resultados con otras realidades en los que se manifiestan la relacion
de estas dos variables, para asi poder corroborar o contrastar si se afirma o se
rechazan las evidencias de la relacion directa entre estas dos variables. Permitiran
enjundiar o fortalecer la teoria educativa, psicologia educativa, y gestion educativa.
Justificacidén practica, esta informacién que se deriva de la presente tesis, servira
para que la institucion educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6, pueda aplicar
estrategias de intervencion, planes de mejora y se encauce en lograr un buen clima
laboral y elevar el grado de asertividad de docentes de este colegio de la regién San
Martin. Justificacion metodoldgica, porque contribuira a obtener los instrumentos
0 cuestionarios validados y con su confiabilidad estadistica, de manera de que otros
investigadores de estos temas semejantes o afines puedan aplicar con rigidez
cientifica para obtener datos si estudian estos constructos, también porque sera un
modelo o guia metodologia de investigacion en el proceso investigativo, asi como

en su marco referencial de este estudio.

En base a lo anterior, es necesario plantear como objetivo general: Determinar la
relacion entre la asertividad y clima laboral en los profesores de la Institucion
Educativa Dionisio Ocampo Chéavez, Yantal6-2020. Y como objetivos especificos:
Analizar la relacion entre la asertividad y relaciones interpersonales en los
profesores de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020,
analizar la relacion entre la asertividad y cohesiéon de grupo en los profesores de la
Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chéavez, Yantal6-2020 , analizar la relacion
entre la asertividad y calidad de vida laboral en los profesores de la Institucién
Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020, analizar la relacion entre la
asertividad y motivacion en los profesores de la Institucion Educativa Dionisio

Ocampo Chavez, Yantal6-2020.



Como hipotesis general: Hi: Existe una relacion entre la asertividad y clima laboral
en los profesores de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantalo-
2020, como especificas: Hi: Existe una relacion entre la asertividad y relaciones
interpersonales en los profesores de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo
Chavez, Yantal0-2020, H2: Existe una relacion entre la asertividad y cohesion de
grupo en los profesores de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez,
Yantal0-2020, Hs: Existe una relacion entre la asertividad y calidad de vida laboral
en los profesores de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantalo-
2020, Ha: Existe una relacion entre la asertividad y motivacion en los profesores de

la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chéavez, Yantal6-2020.



II. MARCO TEORICO

A continuacion, se mencionan investigaciones que constituyeron fuentes principales
para aportar los datos de estudios, ya sean trabajos de grado, postgrados, maestrias,
doctorados, resultados de investigaciones institucionales, congresos, revistas

especializadas:

Antecedentes internacionales. Zakariya, Y (2020). Efectos del clima escolar y la
autoeficacia de los docentes en la satisfaccion laboral de la mayoria de los docentes
STEM: un enfoque de invariancia estructural. Articulo publicado en Revista
Internacional de Educaciéon STEM. Noruega. El tipo de investigacion utilizada fue
la cuantitativa y el disefio no experimental, correlacional, la poblacién fue 5498
maestros de escuelas secundarias de laboral en las escuelas secundarias del estado
de Anambra, Nigeria, la muestra fue 550 maestros utilizando una técnica de muestreo
aleatorio estratificado proporcional, la técnica fue la encuesta, Los instrumentos
utilizados para recopilar datos fueron cuestionario de clima organizacional (OCI) y
cuestionario de desempefio laboral de los maestros (TJPQ). Se concluyé que la
percepcion de los profesores del clima escolar no es un predictor significativo de su

desempenio laboral.

Algarni, S. (2020). Como el clima escolar predice el silencio organizacional de los
docentes. Articulo publicado en Revista Internacional de Estudios de Politica y
Administracion Educativa. Arabia Saudita. El tipo de investigacién se define como
descriptiva, de nivel correlacional, el disefio corresponde a no experimental,
transversal, la poblacion comprendio 2.237 profesores que trabajaban en escuelas
primarias privadas en Jeddah, Arabia Saudita, y la muestra estuvo compuesta por

329 profesores que representé el 14,7% de la poblacién original, se concluy6 que la
influencia del comportamiento del director en el silencio de los maestros fue
significativa. Sin embargo, se encontrd que la influencia del comportamiento de los
profesores en el silencio de los profesores no era significativa. Las relaciones entre

el sistema operativo de los maestros y cuatro constructos del clima escolar



(comportamiento de apoyo del director, comportamiento del director directivo,
comportamiento del maestro colegiado, comportamiento intimo del maestro) fueron
negativas, mientras que las relaciones entre el silencio organizacional de los
maestros y dos escalas del clima escolar comportamiento del maestro) fueron

positivos.

Gomez, M (2017). Comunicacion asertiva en el clima laboral de escuelas
bolivarianas. Publicado en Revista Internacional de Investigacion y Formacion
Educativa. Venezuela. . Realizé una investigacion de tipo basico, de disefio no
experimental, descriptivo, transversal y correlacional, teniendo una poblacién de
estudio de 168 personas, entre directivo y docentes, con el objetivo de determinar
la incidencia de la comunicacion asertiva en el clima laboral, utilizando un
cuestionario de 24 preguntas en escala Likert, realizando una prueba de validez de
contenido de 0.88 del coeficiente de Alfa de Cronbach. Con el resultado de que
existe una oportunidad de mejora en la forma de comunicacion que se tiene en el
colegio y concluyendo que se debe realizar planes de mejora en la capacitacion,
dado que la comunicacion asertiva si incide en forma directa en el clima laboral de

los colegios.

Antecedentes nacionales tenemos: Vilca, I. (2019) Comunicacién Asertiva y Clima
Organizacional en las Instituciones Educativas Secundarias del distrito de
Patambuco -2019. Universidad Nacional del Altiplano, Escuela de posgrado,
Maestria en Educacion. Peru, Puno. Fue investigacion de tipo basico, disefio no
experimental, transversal y correlacional, utilizando una muestra poblacional de 55
docentes, para determinar el grado de correlacién entre la comunicacion asertiva y
el clima organizacional, ello debido a que el director de la institucién educativa no
tenia una buena comunicacion con sus docentes y estos a su vez no se identifican
con la institucion educativa. En donde se utilizé una encuesta, concluyendo que el
48% dedican o usan la comunicacion asertiva entre sus pares y jefes, afectando al

clima laboral de la institucién educativa.



Enriquez, R. y Mamani, N. (2019). Asertividad y Clima Laboral en Docentes del Nivel
de Secundaria del distrito de Cerro Colorado. Universidad Nacional de San Agustin,
Escuela Profesional de Psicologia. Pera, Arequipa. Fue una investigacion de disefio
no experimental, descriptivo, correlacional y transversal con el objetivo de
determinar la relacion de la asertividad y clima laboral, teniendo una muestra
poblacional de 193 docentes del nivel de secundaria. Se aplicaron sobre ellos dos
instrumentos ADCA — 1 para la asertividad y WES para el clima laboral.
Concluyendo que a traveés de la prueba de correlacién Sperman, existe una relacién
significativa entre la asertividad y el clima laboral, siendo esta percibida por los

docentes del nivel de secundaria.

Gonzales, F. (2018). Asertividad y clima laboral en docentes de la Red 07,
Independencia, 2017. Universidad Cesar Vallejo, Escuela de Posgrado, Maestria en
Psicologia Educativa, Per(, Lima. Fue una investigacion de tipo basico, disefio no
experimental, transversal y correlacional, poblaciéon, la muestra de 167 profesores
de colegios del nivel inicial, primaria y secundaria. Se lleg6 a la conclusion que la
Asertividad esté relacionada directa y significativamente con el Clima Laboral en

Instituciones educativas de nivel de primaria con una correlacion de (rho = 0,812).

Antecedentes regionales tenemos: Fernandez, P. (2020). Asertividad de los padres
de familia y su influencia en la conducta de los estudiantes del segundo grado de la
IE N 0162 Rosa Armengolo Ochoa Regién San Martin 2019. Universidad César
Vallejo, Escuela de Posgrado, Maestria en Educacion con mencién en Docencia y
Gestion Educativa. Perua, Tarapoto. Efectu6 una indagacion de tipo no experimental,
descriptivo y correlacional, con poblacion muestral de 56 estudiantes;
aplicandoseles un cuestionario para recopilar datos sobre el asertividad. Aqui se
concluyo que el nivel de asertividad de las personas que son padres de familia se
relaciona con en la conducta de los alumnos de segundo grado de este colegio de

San Martin.



Pinchi, A. (2019). Asertividad docente y rendimiento académico de los estudiantes
de la Escuela Profesional de Contabilidad en la Universidad Nacional de San Martin,
Tarapoto 2017, Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle, Lima,
Perl. De enfoque cuantitativo, se ejecuté con el método descriptivo, el disefio de
estudio fue el descriptivo correlacional. La muestra fue de 40 estudiantes de
Contabilidad. Se concluyé que existe relacion significativa entre la asertividad
docente y el rendimiento académico de los estudiantes de la Escuela Profesional de
Contabilidad en la Universidad Nacional de San Martin.

Delgado, R. (2016). El clima organizacionaly su influencia en el desempefio laboral
de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado. Regién
San Martin - 2016. Universidad César Vallejo, San Martin, Peru.

Su objetivo fue determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local El Dorado,
region San Martin — 2016, poblacion conformada por 43 colaboradores Iconcluye
que el clima organizacional dentro de la organizacion es regular, asi mismo el
desempefio laboral dentro de la institucion tiene un nivel regular, concluyendo asi
que existe una influencia positiva del clima organizacional sobre el desempefio
laboral, asi mismo esta influencia es significativa, se puede afirmar que mientras
mejor sea el clima organizacional mejor sera el desempefio de los colaboradores de

la institucion.

Las teorias que sostienen la investigacion en cuanto a la variable asertividad fueron:
Garcia y Magaz (2011), es el comportamiento social que manifiesta actos de
consideracion al individuo y a las personas con las que se interrelaciona. Su base
son las cualidades que va logrando a través de procesos de experiencias sociales
y de valores. Este concepto se ha elaborado en base a dos concepciones; el
comportamiento auto asertivo que tiene como raiz a las cualidades y se obtienen a
través de procesos de aprendizaje social basados en actitudes, para actuar
haciendo uso de los valores en diversos entornos y actuando como los otros no lo

esperan. Mientras que la conducta hetero asertiva, permite que la persona pueda

10



aceptar en el otro: equivocarse, olvidar algo, pensar de forma diferente, expresar
sus sentimientos sin cuestionarlo, dar y recibir elogios. Para el autor Naranjo (2008)
la asertividad es un comportamiento que facilita la mengua de la ansiedad, también
se le conoce la proteccion de los derechos peculiares y también es una destreza
para manifestar afectividad y razonamientos. (p. 3). La asertividad propende hacia
un proceso comunicativo efectivo y con sentimientos, y se vincula con esa facultad
de suscitar sentimientos interesantes y desarrollar aquellos valores que son tan
fundamentales para el desarrollo del individuo como la empatia, la honradez la
independencia, el compromiso, la rectitud, Wolpe (1958), afirmé que la asertividad
expresa derechos y sentimientos personales. Determinaron que la asertividad era
especifica para cada situacion: la mayoria de las personas pueden ser asertivas en
algunas situaciones y, sin embargo, ser ineficaces en otras. El entrenamiento en
asertividad amplia el nimero de situaciones en las que una persona puede elegir

ser asertiva.

Albertiy Emmons (1978), aseveran que la asertividad hace referencia a la capacidad
humana de defender los derechos y expresar los sentimientos y pensamientos con
facilidad, asi como a una actitud igualitaria y libre de ansiedad en las relaciones
humanas. Ademas, las personas con una actitud asertiva encuentran los derechos
de los demas tan valiosos como los suyos. Para Lazarus (1971), indica que la
comprension de los estados afectivos no es suficiente. Ademas de reconocer y estar
en contacto con las emociones, se siente que una persona necesita aprender a

expresar sus sentimientos en un modo "madura y honesta".

Fensterheim y Baer (1975) indica que defender los derechos de uno implica: (1)
conociendo sus derechos; (2) haciendo algo sobre ello; y (3) hacerlo en el marco de
luchar por la libertad emocional; también para Guell (2005) La asertividad cambia la
forma en que te comunicas, cambia la forma en que lidias con los conflictos y cambia
tu propia relacion contigo mismo. Es la puerta de entrada a la confianza, el respeto
y la autoestima. Como aprendera en este libro, la asertividad es algo con lo que
nace y en lo que es naturalmente bueno. Segun Giuell y Mufioz (2000), La
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asertividad se puede definir como una buena actitud arménica hacia otras
personas, esta se ve reflejado en el lenguaje hablado o también se manifiesta en
el lenguaje no verbal, como la postura, los gestos corporales, la expresion facial y
voz. Una persona se define como alguien asertiva y suele ser tolerante, acepta los
errores de los demas, también al proponer soluciones factibles sin inconveniente y
sin necesidad de entrar en conflicto con otras personas, es confiada y afecta a las

personas pacificas que las atacan verbalmente.

Riso (2000) asegura que la asertividad evita que sean manipulados por los demas,
bajo cualquier circunstancia es un factor crucial para mantener y aumentar el
autoestima, también se aprende a valorar y respetar a los demas. Asi mismo,
Melgosa (1995), indica que es la manifestacion de emociones de forma
espontanea, franco y sencilla, sin perjudicar el sentimiento de otro individuo (p. 84).
Por otra parte, Rice (2000), dice que una de las razones por las que las personas
son inseguras es porgue sienten no tener derecho o libertad a ejercer  sus
creencias, pensamientos u opiniones. En este sentido, el aprendizaje sobre
asertividad no es hacer que las personas se sometan a los acusadores, sino ensefar
gue las personas tienen por nacimiento el derecho a defender sus ideales y

creencias bajo cualquier situacion.

También Guell y Mufios (2000), considera que los individuos asertivos son los
sujetos en quienes deriva dificultoso manejar porque posee perfeccionada una
elevada autoestima y control emocional, mientras que Neidharet, Weinstein y Conry
(1989), indican que es la cordialidad inherente de una persona, en nuestros juicios,
en nuestras atribuciones y en nuestros reclamos. Es decir, es una consistencia que
procede de la peculiar personalidad, es una autoafirmacion propia. Asimismo, Leon,
Rodriguez, Ferré y Ceballos (2009) se refieren a la capacidad que tiene el ser
humano de expresar sus sentimientos, deseos, anhelos de manera apropiada, esta
es una habilidad que se tiene de forma personal e intrapersonal. En todas las

interacciones con otras personas, puede ser casa o en el trabajo, clientes o colegas,
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la asertividad puede ayudar a expresar de manera clara, abierta y razonable, sin

necesidad de afectar negativamente sus propios derechos o los de los demas.

Pero como lo sefiala Aguilar, (1987), la asertividad también es a menudo
considerada como el punto de equilibrio entre el comportamiento pasivo y agresivo,
también se puede pensar probablemente sea mas facil pensar en los tres como
puntos de un tridngulo. Las personas que son asertivas por lo general se sienten
seguras de sus opiniones y creencia propias y asi sienten gque no sea necesario
insultar o degradar las opiniones de otra persona, en cambio Rodriguez y Serralde
(1991) comenzé a utilizar los conceptos pavlovianos de "excitacion" y "inhibicién®
para tratar los trastornos psicolégicos. Consideran que las personas estan
orientadas a la accion y son emocionalmente libres cuando los procesos excitantes
dominan los procesos inhibitorios. Para el desarrollo de la teoria cognitiva
conductual, la conducta asertiva no se ve reflejada sino es efecto decisorio del
individuo porque es libre de expresar sus emociones. Empero, segun este
paradigma la dificultad que tiene toda individuo es lo cognitivo y afectivo, porque
interceptan en la impresién del contexto social y en la manifestacion de la

respuesta, la designaron ansiedad ante escenarios sociales Flores, (1994).

Este estudio de la variable de asertividad se fundamentara en el Modelo Cognitivo
Conductual Integrado que expusieron en su investigacion Garcia y Magaz (2011),
ellos sugieren su desarrollo de Modelo Cognitivo Conductual compuesto en
expresar la forma de instaurarse la asertividad en la infancia y adolescencia. El
comportamiento asertivo es secuela del procesamiento de datos por la dependencia
del contexto. Por otro lado, la apreciacién de un estimulo por parte del individuo,
constantemente incitard en €l una contestacion emotiva directa y espontanea,

basado en sus préacticas anteriores.

Conjuntamente se presenta la reaccion cognoscitiva aunada a la
respuesta cognoscitiva asociada a la aprehension del entorno en el que es atingente

Conlleva una evaluacién juiciosa del individuo (deseo, respuestas, preveer, y
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probables efectos), para ulteriormente seleccionar una emisién de contestacion al
entorno, obedeciendo de la evaluacion del individuo, la emocion queda armonizada

por su énfasis y por su indole para decidir sobre una respuesta mejor en la emision.

La contestacion es el comportamiento asertivo, cuyos sentimientos, dependen de
sus grados de logro se van grabando en la memoria, y que constituira las respuestas
emotivas venideras con la respectiva manifestacién de conocimientos, valores, y
disposiciones que modifican las interrelaciones nuevas. La conducta que incoa en
la aprehensién de la provocacion, atravesando por el razonamiento cognoscitivo y
gue concluira con una respuesta, modificada por el entorno, para Garcia y Magaz
(2011), lo denotan la asertividad y es uno de los constructos a investigar en esta
tesis.

Las dimensiones que definen derechos para proceder de un modo y se detallan
desde la apreciacion del mismo individuo se definen como autoasertividad o de los
deméas como heteroasertividad. La Autoasertividad operacionalmente es una clase
de conducta que comprende una accion expresiva afable de las emociones
peculiares y para proteger sus intrinsecas virtudes, complacencias, o0
predilecciones”. Garcia y Magaz, (2011), mientras Chong (2015), asevera que es
la calidad de obediencia y circunspeccién hacia los emociones, nociones y
conductas particulares. Es el nivel que un individuo reflexiona que poseen derechos
asertivos primordiales. Garcia y Magaz (2011) sugieren que los indicadores en
evaluar la asertividad: proceder de forma desigual a como los otros quieren, realizar
las acciones de forma andmala, Realizar deslices, razonar intrinsecamente y
desemejante, variar de acuerdo, admitir o refutar detracciones o protestas, disponer
la significacion de las sucesos, no conocer algo, no deducir algo, expresar
interrogaciones, realizar petitorios, refutar un petitorio, manifestar sus emociones,

loar y acoger celebraciones.

Segun Pérez (2013), en la auto asertividad se realiza por medio de la practica

cotidiana y se confrontan con la interrelacion personal, y estan relacionadas con el
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temperamento, caracter, y que son dinamicos porque se amoldan con la
interrelacion social durante toda la vida, la conducta asertiva aumenta en
concomitancia a su particular ~ avance como un individuo social y cognitivo, que
posee valoracion personal, carencia de confiabilidad, valores culturales e
inteligencia. Con respecto a la dimension de heteroasertividad es conocida en forma
operativa como el tipo de conducta que comprende una accién de obediencia a la
manifestacion con sinceridad y de forma afable de sus emociones, predilecciones y
anhelos Garcia y Magaz, (2011).

Es la empatia y admiracion, y rectitud hacia las emociones, nociones y conductas
ajenas, es respetar que otras personas tienen derechos de asertividad personales
Chong, (2015). También Pérez (2013), indica que la hetero asertividad favorece
establecer la identidad de las personas, conforme a su definicibn por sus
progenitores, colegas y conocidos, en funcion a la obediencia que se enuncia a
otros. Las potestades asertivas de otras personas tienen en cuenta las vivencias
cotidianas que se van viviendo. La hetero asertividad tiene un papel de proceso y
objetivo para inaugurar un espacio propendido a la excelsitud en las interrelaciones
personales, en el contexto laboral por medio de su praxis suscita circunstancias y
mengua resquicios entre los individuos, acrecienta la bienhechora apreciacion que
las personas tienen hacia un individuo, y constituye un elemento de las estrategias

para progresar a los propositos definidos.

Gaeta y Galvanovski (2009), Sefialan que ser asertivo simboliza la capacidad de
manifestarse con seguridad, sin usarse los comportamientos agresivos, pasivos 0
manipuladores. Asi también deben saber escuchar para responder a las exigencias

externas de su entorno, sin renunciar a sus valores o propios intereses.

De acuerdo con Garcia y Reyes (2017), la asertividad es la destreza para hablar
dando una opinién, de deseo o de sentimientos y también para la defensa de sus

intereses personales, asi como la critica, reconocimiento, aceptacion o declinacion
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de una peticidn, en una situacién determinada, manteniendo un respeto hacia los

demas y asi mismo.

De acuerdo con Corrales, Quijano y Goéngora (2017), la asertividad esta ligada
fundamentalmente con la comunicacion asertiva, en donde se expresa un conjunto
de sentimientos, pensamientos y acciones hacia el logro de objetivos en una

situacion social admisible.

“‘la persona asertiva se caracteriza por ser capaz de expresar lo que piensa, lo que
siente o lo que desea de la manera adecuada en el contexto en que se encuentra,
se considera al mismo nivel que las demas personas, no se considera inferior o
superior, considera a los demas como iguales” (Torres. 2018, p. 42), las personas
asertivas, siempre expresan sus sentimientos, pensamiento y creencias,

demostrando la equidad entre todos.

Garciay Magaz (2011), citado por Gonzales (2017), indicaron dos dimensiones para
la asertividad: Autoasertividad y Heteroasertividad.

La Autoasertividad de acuerdo con Garcia y Magaz (pl4, 2011) es la “clase de
comportamiento que constituye un acto de expresion sincera y cordial de los
sentimientos propios y de defensa de los propios valores, gustos, deseos o
preferencias”. Segun Pérez (2013), la autoasertividad se da por medio de la
experiencia y en su propia vida, dado que se van adquiriendo niveles de asertividad
con la interaccion personal. Por lo tanto, la autoasertividad crece con el desarrollo y
crecimiento de la persona, formando la autoestima, la confianza, seguridad, en su

propia cultura adquirida.

De acuerdo con Pérez (2013), la heteroasertividad se inicia a partir de la infancia,
teniendo una relacion con su entorno, sea familiar, amigos, profesores, compafieros,
etc. Y esta relacion que se tiene, viene con el respeto hacia ellos y hacia si mismo.

Dando inicio al derecho que tiene los otros, acorde con sus
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experiencias para su asertividad. Dado que la heteroasertividad es el modelo a
seguir para su relacion con los otros, en cualquier ambito de su propia vida. La
heteroasertividad es explicada como la “clase de comportamiento que constituye un
acto de respeto a la expresion sincera y cordial de los sentimientos y valores, gustos,

deseos o preferencias de los deméas” (Garcia y Magaz, 2011, p. 14).

En la segunda variable de estudio relacionado al clima laboral, se trataron las teorias
siguientes: El clima laboral fue definido por primera vez de manera muy completa
por Argyris (1958). Su objetivo fue desarrollar el concepto de clima organizacional
en un grupo de trabajadores de un banco. En su papel Argyris indicé el clima en
relacion de politicas organizacionales formales, necesidades de los empleados,
valores y personalidades del individuo. McGregor (1960), creé el concepto de clima
gerencial. Indicando que el clima esta constituido principalmente por los supuestos
gerenciales y la relacion entre los gerentes y subordinados. Habia inconvenientes

del curso en el marco conceptual.

El clima se ha determinado que esta mas basado en las percepciones que de las
suposiciones. También mediante la recopilacibn de todos los trabajos de
investigacion proporciondé en udltima medida el marco inicial del clima
organizacional. Luego, Forehand y Gilmer (1964) logran definir el clima
organizacional como un "conjunto de caracteristicas que: a) Describe a cada
organizacién y la distingue de otras parecidas b) Son bastantes perdurable en el
tiempo c) Influir en el comportamiento de las personas de la organizacion.
Georgopoulos (1965) también describe el clima organizacional como una estructura
normativa de actitudes y cuyos estandares de comportamiento personal dan una

base para interpretar las situaciones y dirigir las actividades.
Litwin y Stringer (1968) expusieron un desarrollo muy completo del clima

organizacional, donde proporcionaron seis dimensiones del clima organizacional

gue incluyen: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo.
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En otra publicacién Litwin y Stringer (1968) hicieron hincapié en el concepto de clima
organizacional y su influencia en los factores de necesidad de motivacién de
McClelland, También se establecio la definicion operativa mediante la evaluacién de
las percepciones de los miembros. El concepto actual de clima organizacional

comenzo a tomar mas forma que anteriormente. Litwin, y Stringer, (1968).

Schneider y Bartlett (1968), realizaron un extenso estudio empirico sobre los
empleados de las compafiias de seguros de vida, desarrollando dos conjuntos de
dimensiones independientes, a nivel gerencial y otra para los agentes de campo de
las empresas. Para ese momento, se determina que le clima organizacional se

puede definir dependiendo de cada organizacion.

De acuerdo con Laura (2016), el clima laboral es un elemento que interviene en los
procesos de la organizacion, existiendo factores que producen percepciones y
motivaciones, generando conductas, actitudes, conflictos, etc. Que afectan a la
organizacién y por ende a su productividad. Por lo que medir el clima laboral es

evaluar cual es la percepcion que se tiene de la organizacion a la que pertenecen.

Segun la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), el clima organizacional se
define como el “Conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente
estables de la organizacién, que influyen en las actitudes y el comportamiento de
sus miembros”, por lo tanto, se manifiesta sobre las condiciones del trabajo, sean
estas fisicas, remotas, sociales o administrativas, que al ser percibidos por los
trabajadores, impactan de manera positiva 0 negativa, sobre sus conductas y

actitudes (Marin, Melgar y Castafio, 1992).

Para Salazar, Pefia, Ceja y Valdivia (2015), las relaciones interpersonales es la
interrelacion biunivoca, que favorecen los vinculos entre los profesores con la
finalidad de alcanzar una mejor empatia y desemperio laboral. Son atingentes al
proceso comunicativo, amistad y cooperacion en su empresa (Salazar, Pefa, Ceja

y Valdivia, 2015). Conforme al autor Aresta (2011), conciernen a manejar estados
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emocionales negativos y positivos. Equivale confrontarse a hechos desfavorables y
conmovedores. Expresa asimismo tratar los tipos vivenciales e interrelaciéon en su
contexto para amoldar las intrinsecas exigencias y las insuficiencias de otras
personas. El proceso que tienen las relaciones entre personas envuelve la

consecucion de dos facultades empatia y destrezas sociales.

Empatia se indica como la percepcion de las emociones e insuficiencias de otros;
se refiere a la tolerancia de otra persona, disposicién que se tiene hacia el servicio,
utilizacién de la variedad y sabiduria politica. Las habilidades sociales, son las
facultades para soliviantar destrezas y reacciones anheladas en otras personas y
comprende la sugestion, informacion, liderazgo, la acomodacion al contexto,

conclusién de problemas y el trabajo en grupo. Londofio, (2008).

La dimension de la integracion de grupo comprende cuando las interacciones
grupales se presentan muy contiguas, y hay un gran sentido de identificacion y
confiabilidad aprovechando un grupo de requerimientos comunes referente a la
conducta adecuada de los integrantes. Se orienta al trabajo grupal y al grado de
productividad que logran. Salazar, Pefia, Ceja y Valdivia, (2015). Como mencion6
Fischer (1992) la nocion de cohesion nace como fundamental para comprender el
trabajo grupal porque manifiesta la condicién socioemocional de los sucesos
grupales. La nocion de cohesion distingue de un modo general el grupo de impetus
gue salvaguardan un enlace principal entre las personas de un grupo. En modo
preciso, la cohesion especifica el conjunto de los impulsos ejercidos por el grupo en
relacion de sus integrantes, pretendiendo salvaguardar incorporados por medio de
disimiles modos de afinidad. Segun Dalton, Hoyle y Watts (2007), cohesion ensefa:
el nivel en que los miembros de una profusién de personas poseen la misma mente
y proceden de modo conjunto. En forma consuetudinaria, si es alta la cohesion
grupal, sera alta la eficacia y, si tiene mas éxito, el grupo sera inherente. Debido a
que los integrantes del grupo se integran y se apoyan y motivandose unos a otros.

19



La dimensién de calidad de vida laboral se refiere al mecanismo en que el colegio
reacciona a las demandas de los profesores desplegando los elementos que les
asienten actuar completamente en la toma decisional de vivencias en el trabajo. Son
situaciones y ambitos laborales viables que salvaguardan y suscitan la prosperidad

y el buen estado de salud. (Salazar, Pefa, Ceja y Valdivia, 2015).

Para Rodriguez (1999) la dimension de calidad de vida laboral: es un sistema de
estrategias de modificacion con la finalidad de optimar las empresas, los
procedimientos gerenciales y/o los cargos laborales, por medio del
perfeccionamiento de destrezas y competencias de los individuos, promoviendo
labores mas motivacionales y apacibles, transmitiendo enjundia, obediencia a las
normas e independencia a los estamentos bajos de la empresa. Asimismo se
envuelven un estipendio objetivo y distribucion de utilidades empresariales; la
seguridad laboral; la seguridad y salud laboral; la declaracion del adelanto laboral;
contratos para periodos relativos; la aplicacion de modos no burocraticos en las

empresas, sistemas comunicativos y de feedbacks, etc.

De otro lado los autores Segurado y Agull6 (2002) indican que: el propésito esencial
de la calidad de vida laboral reside en lograr una mejor humanidad laboral por medio
del disefio de cargos laborales, unas situaciones laborales mas positivas y salubres,
y unas empresas eficaces, mas demolcratas y representativas competentes de
compensar las exigencias y requerimientos de sus integrantes asimismo de brindar
coyunturas de mejora experta e individual, talantes que suscitan la responsabilidad
y satisfaccion laboral, con la impresion de propiedad, control en si mismo,
compromiso y sobriedad del individuo, que favorece una sobresaliente circunstancia

de vivencia.

La Motivacion es una fase emotiva que se origina como efecto del predomino que
practican definitivas motivaciones en su conducta en el trabajo. Esta coligada a la
suficiencia de pertenecer a una empresa y la satisfaccién laboral (Salazar, Pefia,

Ceja y Valdivia, 2015). Asimismo, Chiavenato (2010), se describe a la motivacion
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como accion o propension a proceder para ocasionar uno 0 mas consecuencias.
Este vocablo enfatiza la fortaleza conclusiva de la propension al quehacer, que el
individuo practica un “yo quiero”, y vivira conformado por los elementos o rudimentos

idoneos de suscitar, conservar y regir el comportamiento a su proposito.

De otro lado Robbins (2010), considera a la motivacion laboral como el empefio de
profesar elevados grados de voluntad para lograr las metas de la empresa, tanto a
nivel individual como de toda la empresa. Por lo que para lograr el éxito empresarial
se deben definir claramente sus metas, para lograr sus fines en un periodo corto
como en periodo largo, alcanzando un provecho mutuo tanto de desarrollo personal

como empresarial.

Abraham Maslow indico cinco niveles para satisfacer las necesidades de una
persona. Por lo tanto, la alta direccion que quiera mantener un personal motivado y
satisfecho debe saber reconocer y abordar las necesidades de sus trabajadores
(Cortés, 2009)

Segun Salvador (2016), los indicadores a evaluar, para saber el nivel del clima
laboral en los colegios, existen varios cuestionarios que se aplican a nivel privado o
publico, en donde se toman en consideracion las dimensiones de relacién laboral,
la autorrealizacion y la satisfaccion, para medir la percepcion que se tiene con cada
dimension para los profesores y directores de los colegios, aun cuando en temas de

relacion laboral, los directores de colegios publicos no pueden hacer nada.

Otros autores como Moos (1974), evalla el clima en las dimensiones de implicacion,
cohesién y apoyo, en donde la cohesién de grupo que evaluamos en la presente
tesis evalla la relacion entre pares (profesores) y apoyos de los jefes (director).
Dicho trabajo de investigacion tiene su sustento tedrico en la teoria de los sistemas
de organizacion de Likert ( 1968) donde manifiesta que la conducta del individuo es
causada, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones

organizacionales que estos llegan a percibir.
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[ll. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion
Tipo de estudio
Tipo de investigacion es bésica, porque son obtenidos nuevos conocimientos,
sobre la afinidad existente entre la asertividad y el clima laboral segun la muestra

de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

Disefio de investigacién

Disefio no experimental correlacional, transversal descriptivo.

Fue no experimental, porque no hay manipulacién de variables, fue transversal
porgue la investigacion se efectud en un tiempo especifico, es descriptivo porque
describieron las caracteristicas, y los niveles de las variables y de sus dimensiones;
y fue correlacional porque se midieron la relacién entre las variables

de estudio. (Hernandez y Mendoza, 2018).

1

Donde:

M = Muestra

O1 = Observacion de la V.1.
O2 = Observacion de la V.1.

r = correlaciéon entre dichas variables
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3.2.Variables y operacionalizacion.

Variable 1

Asertividad

Sus dimensiones son: Auto-asertividad y hetero-asertividad

Variable 2

Clima laboral representa sus dimensiones: Relaciones interpersonales, cohesion

de grupo, calidad de vida laboral y motivacion.

3.3.Poblacién, muestra y muestreo

Poblacién y muestra: La poblacion fueron 22 profesores de la Institucion
educativa Dionisio Ocampo Chéavez, Yantal6-2020.
Criterios de seleccion
Criterios de inclusion:
= Son los profesores de nivel Primaria y Secundaria.
e Son peruanos de nacimiento
- Tienen entre 20 a 65 afos de edad.
« Permanencia laboral en la institucion educativa analizada no menos de 6
meses.
Criterios de exclusion:
« Se excluye a los profesores con licencia por diferentes motivos.
= No participan profesores de otras nacionalidades extranjeras
e Los profesores mayores de 66 afios
« Docentes que laboran en la institucion con menos de 6 meses de

antigliedad.

Muestra: La muestra utilizada fue la misma que la poblacion refiriéndose a los 22
profesores de la institucion educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020.
Muestreo: Se aplicO muestreo simple, en donde se incluy6 a la totalidad de la

poblacién.
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Unidad de andlisis: Son constituidas por los profesores de nivel primaria y

secundaria de la institucién educativa Dionisio Ocampo Chéavez, Yantal6-2020.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Técnica
La técnica utilizada fue la encuesta para medir la asertividad y el clima laboral, que
tiene como instrumentos a los cuestionarios con un conjunto de preguntas en
donde el encuestado selecciona o elige una respuesta a cada pregunta, estan en

el sistema Likert. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Instrumentos

El instrumento que se utilizdé en esta tesis fue el cuestionario, se realizaron en total
dos, uno para medir la asertividad y el otro para evaluar el clima laboral. El
cuestionario para determinar la asertividad consté de 35 preguntas divididas en
dos dimensiones: 20 preguntas tienen la dimensién de auto asertividad (preguntas
1 al 20) y 15 preguntas tiene la dimension de heteroasertividad (preguntas 21 al
35).

El cuestionario elaborado para determinar el clima laboral const6 de 44 preguntas
formuladas en cuatro dimensiones: 12 preguntas para la dimensién relaciones
interpersonales (preguntas 1 al 12), 9 preguntas para la cohesion del grupo
(preguntas 13 al 22), 11 preguntas para la dimension calidad de vida laboral
(preguntas 23 a 33) y 12 preguntas para la dimension motivacion (preguntas 34 a
44).

Validez
Para evaluar la validez de este instrumento se aplicaron las fichas de evaluacion

y se compartié el instrumento a tres personas, 1 metoddlogo, experto 1y experto
2.
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Tabla 1.

Validez de expertos

. . Promedio Opinion del
Variable N° Especialidad
P de validez experto
1 Metoddlogo 4.2 Buena
Relne
condiciones
Variable 1 2 Experto 1 4.6 para su
aplicacion
3 Experto 2 4.7 Es valido y
confiable
1 Metoddlogo 4.2 Buena
Relne
condiciones
Variable 2 Experto 1 4.6 para su
aplicacion
3 Experto 2 4.7 Es va_lldo y
confiable

Fuente: Elaboracion propia, segun juicio de expertos.

Los instrumentos utilizados se someterieron al juicio de tres expertos; los cuales

tuvieron la mision de verificar y validar la coherencia y pertinencia de los

indicadores con las variables de estudio. Arrojé un promedio de 4,5 representando

el 95% de coherencia entre los jueces para los instrumentos de ambas variables;

lo que quiere decir, que se cuenta con una

condiciones metodoldgicas para ser aplicado.

Confiabilidad

Se aplicaron las encuestas a un grupo piloto de 20 profesores y se determinoé la

alta validez; aplicando las

confiablidad de los dos instrumentos: asertividad y clima laboral, que se muestran

a continuacion:
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Anadlisis de confiabilidad: ASERTIVIDAD

Tabla 2.
Resumen del procesamiento de los casos para asertividad
N %
Validos 20 100
Excluidos 0 0
Total 20 100

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 3.

Estadisticos de fiabilidad para asertividad
—Alfade——Nde——
Cronbach elementos

0.855 35
Fuente: Elaboracién propia

Anadlisis de confiabilidad: CLIMA LABORAL

Tabla 4.
Resumen del procesamiento de los casos para clima laboral
N %
Validos 20 100
Excluidos 0 0
Total 20 100

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5.

Estadisticos de fiabilidad para clima laboral
—Alade—Nde——
Cronbach elementos

0.899 44
Fuente: Elaboracion propia
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3.5. Procedimientos

Para recopilar la informacién de las dos variables por medio de encuestas, en
primer lugar, se coordind con el Director de la institucion educativa Dionisio
Ocampo Chavez, Yantal6 y luego se procedio a enviarle via WhatsApp la solicitud;
el Director aceptd la solicitud, y a continuacién se realiz6 las coordinaciones con
los docentes para poder resolver los dos cuestionarios, luego de ello se envio el
formulario en Google Drive compartiendo el link via WhatsApp, explicandoles a los
profesores que la finalidad es para un trabajo de investigacion y que sus datos son
anonimos. Ua vez recibida toda la informacion se procedio a tabular las respuestas
en la matriz de datos, en la cual se ingresaron las alternativas respondidas en sus
indicadores y dimensiones que correspondieron, terminado la transferencia de
datos de las encuestas digitales hacia la matriz de datos de Excel, se procedio a
aplicar formulas estadisticas de Excel para determinar los niveles de asertividad y
de clima laboral, ahi se usé la funcion =si. Una vez que estan todos los datos de
las respuestas con los datos de los niveles segun las formulas de Excel. Se
procedi6 a copiar los datos desde el Excel al software estadistico SPSS, en el cual
permitio realizar los graficos de barras, gréaficos de dispersion de puntos, tablas de

frecuencia y obtener las correlaciones de Spearman.

3.6.Métodos de analisis de datos

Los softwares fueron Microsoft Excel 2017, y el SPSS versidn 21, para el analisis
descriptivo se usaron los indicadores de tendencia central como promedio
aritmético, varianzas, desviacion estandar, maximo, minimo , los resultados se
indicaron en tablas con la distribucion de frecuencias simples y acumuladas, para
los graficos descriptivos se uso los diagramas de barras; en el analisis inferencia
se emplearon los indices de correlacion de Spearman para pruebas bivariadas, y

para los gréaficos se usé el grafico de dispersion de puntos.
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3.7.Aspectos éticos

Todos los integrantes seran informados del procedimiento como parte de los
criterios 0 normativas establecidas por la institucion para toda investigacion
cientifica, a cada participante se le aplicara un formato de autorizacién para la
investigacion. Los autores han sido citados de acuerdo a las precisiones de
investigacion, asi como, los instrumentos han sido aplicados con sumo
consentimiento de cada encuestado. Esta informacién solo servirA para esta

investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analizar la relacion entre la asertividad y las relaciones interpersonales en los
profesores de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020

Hipoétesis especificas:

H1: Existe una relacion directa y significativa entre la asertividad y relaciones
interpersonales en los profesores de la institucion educativa Dionisio Ocampo
Chavez, Yantal6-2020.

HO: No existe relacién entre la asertividad y las relaciones interpersonales en los
profesores de la institucion educativa Dionisio Ocampo Chévez, Yantal6-2020.

Datos:
a) Asertividad: Nivel bajo de 35 a 69, medio de 70 a 105 y alto de 106 a 140

Siendo de 70.3 el promedio de asertividad en los profesores de la institucion
educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantalo — 2020, estando en el nivel medio.

b) Relaciones interpersonales: Nivel inadecuado de 13 a 29, regular 30 a 48 y

adecuado 49 a 65.
Siendo de 25.4 el promedio de relaciones interpersonales en los profesores de la
institucion educativa Dionisio Ocampo Chévez, Yantal6 — 2020, estando en un nivel

inadecuado.
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Tabla 6.

Correlaciones de asertividad y relaciones interpersonales
Correlaciones

Total
Total de relaciones
_asertividad -interpersonales
Coeficiente
de 1.000 0.657*
Total de correlacion
asertividad  Sig.
(bilateral) 0.001
Spearman Coeficiente
de 0.657* 1.000
TOt"’.ll de correlacion
relaciones Sig
interpersonales 'Y
P (bilateral) 0.001
N 22 22

** | a correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral) '
Fuente: Encuesta aplicada

Segun la tabla 6, Se uso el coeficiente de correlacion por el método de Rho de
Spearman, para identificar y determinar la correlacion entre las dos variables
cuantitativas, en la cual el coeficiente de rho de Spearman es igual a 0.657,
significando que entre la asertividad y relaciones interpersonales la correlacion es
positiva y moderadamente regular. Con un nivel de significancia de a = 0.05 con
prueba bilateral. Es decir, se obtuvo una relacién positiva baja y frente a un p valor
0,001 menor que 0,05; Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta
(H1). Determinandose que las variables estan relacionadas en forma directa,
proporcional y significativa. (Ver figura 1) Por tanto, cuanto mas asertivo sean,

mejor seran las relaciones interpersonales en el colegio.
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Figura 1. Dispersion de puntos asertividad y relaciones interpersonales

4.2. Analizar la relacion entre la asertividad y cohesion de grupo en los profesores

de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020.

H2: Existe una relacidn directa y significativa entre la asertividad y cohesion de
grupo en los profesores de la institucion educativa Dionisio Ocampo Chavez,
Yantal6-2020.

HO: No Existe una relacién directa y significativa entre la asertividad y cohesion de
grupo en los profesores de la institucion educativa Dionisio Ocampo Chavez,
Yantal6-2020.
Datos:
a) Asertividad: Nivel bajo de 35 a 69, medio 70 a 105 y alto 106 a 140
Siendo de 70.3 el promedio de asertividad en los profesores de la instituciéon
educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantalé — 2020, estando en el nivel medio
b) Cohesién de grupo: Nivel inadecuado 9 a 20; regular 21 a 33 y adecuado 34
a 45.
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Siendo de 21.04 el promedio de la cohesién de grupo en los profesores de la
institucion educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantalé — 2020, estando en un

nivel regular.

Tabla 7.

Correlaciones de asertividad y cohesion del grupo

Correlaciones

T tal
rulal

Total de Cohesion

_asertividad _del grupo

Coeficiente

de 1.000 0.455

Total de  correlacion
asertividad  gjg.

(bilateral)

0.034

Rho de N 22 22
Spearman Coeficiente

de 0.455 1.000

Total -
correlacion

Cohesion Si
del grupo 19. 034
grdp (bilateral) 0.03

N 22 22
* La correlacidn es significativa al nivel 0.05
(bilateral)

Fuente: Encuesta aplicada

Segun la tabla 7, Se us6 el coeficiente de correlacién por el método de Rho de
Spearman, para identificar y determinar la correlacion entre las dos variables
cuantitativas, en la cual el coeficiente de rho de Spearman es igual a 0.455,
significando que entre la asertividad y cohesion de grupo la correlacion es positiva
y moderadamente baja. Con un nivel de significancia de a = 0.05 con prueba
bilateral. Es decir, se obtuvo una relacién positiva baja y frente a un p valor 0,034
menor que 0,05; Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta (H2).
Determindndose que las variables estan relacionadas en forma directa,
proporcional en menor grado y significativa. (Ver figura 2) Por tanto, cuanto mas

asertivo sean, mejor sera la cohesion de grupo en el colegio.
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Figura 2. Dispersién de puntos asertividad y cohesion del grupo

4.3. Analizar la relacion entre la asertividad y calidad de vida laboral en los
profesores de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-
2020.

H3: Existe una relacion directa y significativa entre la asertividad y calidad de vida

laboral en los profesores de la institucién educativa Dionisio Ocampo Chéavez,

Yantal6-2020.

HO: No Existe una relaciéon directa y significativa entre la asertividad y calidad de
vida laboral en los profesores de la institucion educativa Dionisio Ocampo
Chéavez, Yantal6-2020.

Datos:

a) Asertividad: Nivel bajo de 35 a 69, medio 70 a 105 y alto 106 a 140

Siendo de 70.3 el promedio de asertividad en los profesores de la institucion

educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6 — 2020, estando en el nivel medio

b) Calidad de vida laboral: Nivel inadecuado 11 a 25; regular 26 a 40 y adecuado
41 ab5
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Siendo de 27.63 el promedio de la calidad de vida laboral en los profesores de la

institucion educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantalo — 2020, estando en un nivel

regular.

Tabla 8.

Correlaciones de asertividad y calidad de vida laboral

Correlaciones

Total de

Total
Calidad de
vida

asertividad laboral

Coeficiente
de
Total de  correlacion
asertividad  sjg.

(bilateral)

Rho de N
Spearman Coeficiente

de

Total correlacion

Calidad de

vida laboral  Si9:
(bilateral)

N

1.000

22

0.612

0.002

22

0.612

0.002

22

1.000

22

* La correlacion es significativa al nivel 0.01

(bilateral)
Fuente: Encuesta aplicada

Segun la tabla 8, Se uso el coeficiente de correlacion por el método de Rho de

Spearman, para identificar y determinar la correlacion entre las dos variables

cuantitativas, en la cual el coeficiente de rho de Spearman es igual a 0.612,

significando que entre la asertividad y calidad de vida laboral la correlacién es

positiva y moderadamente regular. Con un nivel de significancia de a = 0.05 con

prueba bilateral. Es decir, se obtuvo una relacién positiva baja y frente a un p valor

0,002 menor que 0,05; Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta

(H3). Determindndose que las variables estan relacionadas en forma directa,

proporcional en menor grado y significativa. (Ver figura 3) Por tanto, cuanto mas

asertivo sean, mejor sera la a calidad de vida laboral en el colegio.
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Figura 3. Dispersién de puntos asertividad y calidad de vida laboral

4.4. Analizar la relacion entre la asertividad y motivacién en los profesores de la
Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020.

H4: Existe una relacion directa y significativa entre la asertividad y motivacién en
los profesores de la institucion educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020.
HO: No Existe una relacion directa y significativa entre la asertividad y motivacion
en los profesores de la institucion educativa Dionisio Ocampo Chéavez, Yantalo-
2020.
Datos:
a) Asertividad: Nivel bajo de 35 a 69, medio 70 a 105 y alto 106 a 140
Siendo de 70.3 el promedio de asertividad en los profesores de la institucion

educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6 — 2020, estando en el nivel medio

b) Motivacion: Nivel inadecuado 12 a 27; regular 28 a 44 y adecuado 45 - 60
Siendo de 43.36 el promedio de la motivacion en los profesores de la institucion
educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6 — 2020, estando en un nivel

regular.
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Tabla 9.

Correlaciones de asertividad y motivacion

Correlaciones

Total de

Total

asertividad _motivacion

Coeficiente
de
Total de  correlacion
asertividad  sjg.

(bilateral)

Rho de N
Spearman Coeficiente

de
Total correlacion
motivacion  sjg.
(bilateral)

N

1.000

22

0.801

0.000

22

0.801

0.000

22

1.000

22

* La correlacién es significativa al nivel 0.01

(bilateral)
Fuente: Encuesta aplicada

Segun la tabla 9, Se uso el coeficiente de correlacion por el método de Rho de

Spearman, para identificar y determinar la correlacion entre las dos variables

cuantitativas, en la cual el coeficiente de rho de Spearman es igual a 0.801,

significando que entre la asertividad y motivacion la correlacion es positiva y

moderadamente alta. Con un nivel de significancia de a = 0.05 con prueba bilateral.

Es decir, se obtuvo una relacién positiva alta y frente a un p valor 0,000 menor que

0,05; Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta (H4).

Determindndose que las variables estan

relacionadas en forma directa,

proporcional en mayor grado y significativa. (Ver figura 4) Por tanto, cuanto mas

asertivo sean, mejor sera la motivacion en el colegio.
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Figura 4. Dispersiéon de puntos asertividad y motivacion
4.5. Determinar la relacion entre la asertividad y clima laboral en los profesores
de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chéavez, Yantal6-2020.
Hipotesis General:
H5: Existe una relacion directa y significativa entre la asertividad y clima laboral en
los profesores de la institucion educativa Dionisio Ocampo Chéavez, Yantal6-2020.
HO: No Existe una relacién directa y significativa entre la asertividad y clima laboral
en los profesores de la institucion educativa Dionisio Ocampo Chéavez, Yantalo-
2020.
Datos:
a) Asertividad: Nivel bajo de 35 a 69; medio 70 a 105 y alto 106 a 140
Siendo de 70.3 el promedio de asertividad en los profesores de la instituciéon
educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantalé — 2020, estando en el nivel medio
b) Clima Laboral: Nivel inadecuado 45 a 104; regular 105 a 165 y adecuado
166 a 225
Siendo de 114.95 el promedio de la motivacion en los profesores de la institucion
educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6 — 2020, estando en un nivel

regular.
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Tabla 10.

Correlaciones de asertividad y clima laboral

Correlaciones

Total
Total de clima

_asertividad laboral

Coeficiente

de 1.000 0.766
Total de  correlaciéon
asertividad  sjg.

(bilateral)

0.000

Rho de N 22 22
Spearman Coeficiente

de 0.766 1.000
Total clima correlacién
laboral Sig.

(bilateral) 0.000

N 22 22
* La correlacion es significativa al nivel 0.01
(bilateral)
Fuente: Encuesta aplicada

Segun la tabla 10, Se usé el coeficiente de correlacion por el método de Rho de
Spearman, para identificar y determinar la correlacion entre las dos variables
cuantitativas, en la cual el coeficiente de rho de Spearman es igual a 0.766,
significando que entre la asertividad y clima laboral la correlacién es positiva y
moderadamente alta. Con un nivel de significancia de a = 0.05 con prueba bilateral.
Es decir, se obtuvo una relacion positiva alta y frente a un p valor 0,000 menor que
0,05; Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta (H5).
Determindndose que las variables estan relacionadas en forma directa,
proporcional en mayor grado y significativa. (Ver figura 5) Por tanto, cuanto mas

asertivo sean, mejor sera el clima laboral en el colegio.
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V. DISCUSION

Los resultados de la investigacion, relacionados a los objetivos especificos
demuestran que la variable asertividad se encuentra relacionado con las cuatro
dimensiones del clima laboral que se han tomado en cuenta, sin embargo en cada
dimensioén varia el grado de relacion, tenemos que entre la asertividad y las relaciones
interpersonales la relacion es moderadamente regular, significativa y positiva, con un
coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.657, aun cuando en el colegio se tiene un
nivel inadecuado en las relaciones interpersonales y la asertividad en el nivel medio,
lo mismo ocurre si se observa la relacion entre asertividad y calidad de vida laboral,
con un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.612, aun cuando en el colegio se

tiene un nivel regular en la calidad de vida laboral y la asertividad en el nivel medio.

Mientras que la relacion entre la asertividad y la motivacién es alta, significativa y
positiva, con un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.801, aun cuando en el
colegio se tiene un nivel regular en la motivacion y la asertividad en el nivel medio.
Tambien encontramos diferencia entre asertividad y la cohesion de grupo es
moderadamente baja, significativa y positiva, con un coeficiente de Rho de Spearman
igual a 0.455, aun cuando en el colegio se tiene un nivel regular en la cohesion de

grupo y la asertividad en el nivel medio.

Dichos resultados estan sustentados por Aguilar (1987), La asertividad es a menudo
considerada como el punto de equilibrio entre el comportamiento pasivo y agresivo,
también se puede pensar probablemente sea mas facil pensar en los tres como
puntos de un triangulo. Las personas que son asertivas por lo general se sienten
seguras de sus opiniones y creencia propias y asi sienten que no sea necesario
insultar o degradar las opiniones de otra persona, la variable asertividad se
fundamenta en el Modelo Cognitivo Conductual Integrado que expusieron en su
investigacion Garcia y Magaz (2011), ellos sugieren su desarrollo de Modelo

Cognitivo Conductual compuesto en expresar la forma de instaurarse la asertividad
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en la infancia y adolescencia. El comportamiento asertivo es secuela del

procesamiento de datos por la dependencia del contexto.

Con respecto a los resultados asociado al objetivo general en la investigacion nos
demuestra que la relacion entre la asertividad y clima laboral es moderadamente
alta, significativa y positiva, con un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.766,
aun cuando en el colegio se tiene un nivel regular en el clima laboral y la asertividad
en el nivel medio, por ende se comprobd que existe una relacién directa y
significativa entre la asertividad y clima laboral en los profesores de la Institucion
Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantalo-2020, esto quiere decir que a medida
que aumenta la asertividad también mejora el clima laboral y si en el futuro hay una
baja asertividad de los profesores en su comportamiento, entonces se suscitara una
baja o deterioro en el clima laboral del personal que labora en dicho plantel. Dichos
resultados se respaldan por Laura (2016), el clima laboral es un elemento que
interviene en los procesos de la organizacion, existiendo factores que producen
percepciones y motivaciones, generando conductas, actitudes, conflictos, etc. Que
afectan a la organizacién y por ende a su productividad. Por lo que medir el clima
laboral es evaluar cual es la percepcion que se tiene de la organizacion a la que
pertenecen, Para Salazar, Pefia, Ceja y Valdivia (2015), las relaciones
interpersonales es la interrelacién biunivoca, que favorecen los vinculos entre los

profesores con la finalidad de alcanzar una mejor empatia y desemperio laboral.

Si se analizan los resultados obtenidos con respecto a los estudios o0 antecedentes
citados correspondientes a otros autores como por ejemplo Gonzales (2018), donde
indica la relacidon directa y muy significativa que existe (r=0.711; p<.05) entre
asertividad y clima laboral en docentes de la localidad de Red 07, Independencia.
También los resultados son similares con el autor Enrique (2019), existe una

relacion significativa entre la asertividad y el clima laboral.
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Asimismo este estudio realizado en los profesores de la Institucion Educativa
Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6 (2020), concluye a mayor sea la asertividad entre
un grupo de profesionales en este caso docentes también serd mayor y mas positivo
el clima laboral, la motivacion, relaciones interpersonales, cohesion de grupo y la
calidad de vida laboral lo que repercutira positivamente en la productividad,

ensefianza y rendimiento a los estudiantes.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.Se demuestra que la relacion entre la asertividad y clima laboral es
moderadamente alta, significativa y positiva, con un coeficiente de Rho de
Spearman igual a 0.766, aun cuando en el colegio se tiene un nivel regular en

el clima laboral y la asertividad en el nivel medio.

6.2.Se demuestra que la relacion entre la asertividad y las relaciones
interpersonales es moderadamente regular, significativa y positiva, con un
coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.657, aun cuando en el colegio se
tiene un nivel inadecuado en las relaciones interpersonales y la asertividad en

el nivel medio.

6.3.Se demuestra que la relacién entre la asertividad y la cohesion de grupo es
moderadamente baja, significativa y positiva, con un coeficiente de Rho de
Spearman igual a 0.455, aun cuando en el colegio se tiene un nivel regular en

la cohesion de grupo vy la asertividad en el nivel medio.

6.4.Se demuestra que la relaciéon entre la asertividad y la calidad de vida laboral es
moderadamente regular, significativa y positiva, con un coeficiente de Rho de
Spearman igual a 0.612, aun cuando en el colegio se tiene un nivel regular en

la calidad de vida laboral y la asertividad en el nivel medio.

6.5.Se demuestra que la relacion entre la asertividad y la motivacion es alta,
significativa y positiva, con un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.801,
aun cuando en el colegio se tiene un nivel regular en la motivaciéon y la

asertividad en el nivel medio.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.Al Director y equipo de TOE, promover talleres participativos de inteligencia
emocional, para  mejorar las relaciones interpersonales, para que los
profesores y directores, sean mas asertivos en su comunicacion y asi mejorar

el clima laboral.

7.2.A los responsables del equipo de convivencia, realizar actividades, talleres
dinamicos o ludicos para mejorar la cohesion del grupo entre los profesores,
con la finalidad de aumentar su comunicacion asertiva en los grupos que se
generan y que esto puedan intercambiar de equipos de trabajo para un mayor

compromiso de integracion.

7.3.Al Equipo Directivo, considerar como politica institucional el reconocimiento

oportuno de su destacada labor a los trabajadores de la Institucion Educativa.

7.4.A los integrantes del Equipo Directivo, insertar en el Plan de trabajo Anual de la
Institucion Educativa talleres de capacitacion en gestion del tiempo, para
mejorar la calidad de vida laboral y por ende expresarse en forma mas asertiva

hacia sus pares o superiores, ante una tarea encomendada.

7.5.Desde el area de Psicologia desarrollar talleres relacionado sobre los tipos de

asertividad y su relacion con la buena convivencia en la Institucion Educativa.
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ANEXOS



Matriz de operacionalizacién de variables

Variables
de
estudio | Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensidn Indicadores Escala de medicion
- Derecho a la expresicn
- Actuar de modo diferente a como los demas
desearian (items 1 al 4)
- Hacer las cosas de manera imperfecta (items 5 al
101
Autoasertividad - Cometer equivocaciones (items
Comportamiento que promuave la 11 al 14)
igualded en las relaciones
interpersonales, permitiendo | Son las puntuaciones de tipo _ 3 " "
actuacione  para  defender los | ordinal obtenidas 8 parir de la Pansar da manaen a y diaconts (Roma 15,6l 17)
propios  inlereses sin mostrar | tipificacion de las respuestas en — Cambiar de opion (lems 18
Asertividad | ansiedad injusstificada, | las dimensiones. mbiar de opien (fems 18] Ordinal
desplegando expresidn  sincera y | Autoasertividad (20 items) vy - Aceptar o rechaza criticas o quejas (items 19 al 20)
agradsblemente de sentimientos y | Heteroasertividad (15 dems) en
poniendo en practica los derecho | total son 35 items. _ T " i
personales guardando el respeto de DenMpu‘_lama de Ias cosas (ilems 21 al 22
lo demas. (Garcia y Magaz, 2011) * Mo ashar sigo (fleme 23 ol 24)
’ ! - Mo entender algo (items 25 al 26)
o - Formular preguntas (items 27 al 28)
Heteroasertividad — -
- Hacer peticiones (items 29 al 30)
- Rechazar una peficidn (items 31 al 32)
- Expresar sus sentimientos (items 33 al 34)
- Elogiar y recibir elogios (items 35)
‘Wanables
de estudic | Definicién Conceptual Definician Operacional Dimensidn Indicadores Escala de medicidn
Son todas las percepciones Relaciones - Compafierismo y colaboracidn (items 1 al 6)
comparidas de los miembros de la interparsonales - Comunicacién (items 7 al 13)
institucion educativa que influyen en . ) " - Trabajo en equipo (items 14 al 18)
el comportamiento de sus E"r’d"lr';fomﬂfj:f:e:aﬂﬂ pal Coheeion de grupe | _ oyctividad (items 19 al 22)
integrantes y que se relacionan con tipificacion de las respusstas en Calidad de vida - Bienestar y salud fisica (items 23 al 27)
las dimensiones mas significativas i —_— laboral - Condicione de trabajo (iterms 28 al 33)
Clima que B8 encuentran presentes en el Relaci s : las 113
laboral contexio de la institucidn. Es el iwr:;;ugshiegﬁnﬁsg;:uetﬁﬁ[
;T;TLTE':“E:S:EI:E nd":j::”:m“;f;“ items), calidad de vida laboral (11
educativa y la percepcidn que los :Et:}s] ¥ Tgu_;aclun (12 items) en Maotivacion
miembros de la institucidn tienen al 0N S ems.
respecto. (Salazar, Pefia, Ceja y - Sentido de pertenencia (items 34 al 38)
Valdivia, 2015) - Satifaccidn por el trabajo (itkems 35 al 45) Ordinal




Matriz de consistencia

Titulo: Asertividad y clima laboral en los profesores de la institucién educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnica e Instrumentos

Problema general

¢Cudl es la relacion entre la asertividad y
climalaboral en los profesores de lainstitucion
educativa Dionisio Ocampo Chéavez, Yantal6-
20207

Problemas especificos:
¢Cudl es la relacion entre la asertividad y
relaciones interpersonales en los profesores
de la Institucién Educativa Dionisio Ocampo
Chéavez, Yantal6-2020?

¢Cudl es la relacién entre la asertividad y
cohesion de grupo en los profesores de la
institucion  educativa Dionisio Ocampo
Chavez, Yantal6-2020?

¢Cudl es la relacién entre la asertividad y
calidad de vida laboral en los profesores de
la institucién educativa Dionisio Ocampo
Chavez, Yantal6-2020?

¢Cudl es el vinculo entre la asertividad y
motivacién en los profesores de la

Instituciéon Educativa Dionisio Ocampo

Chavez, Yantal6-2020?

Objetivo general

Determinar la relacion entre la asertividad y clima laboral en los
profesores de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez,
Yantal6-2020.

Objetivos especificos

analizar la relacion entre la asertividad y relaciones interpersonales
en los profesores de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo
Chavez, Yantal6-2020

analizar la relacién entre la asertividad y cohesién de grupo en los
profesores de la Instituciéon Educativa Dionisio Ocampo Chéavez,
Yantal6-2020

analizar la relacién entre la asertividad y calidad de vida laboral en
los profesores de la Institucién Educativa Dionisio Ocampo Chavez,
Yantal6-2020

analizar la relacién entre la asertividad y motivacién en los
profesores de la Institucién Educativa Dionisio Ocampo Chavez,
Yantal6-2020.

Hipotesis general
Hi: Existe una relacién entre la asertividad y clima laboral en los profesores
de la Institucién Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-2020

Hipétesis especificas

H1: Existe una relacion entre la asertividad y relaciones interpersonales
en los profesores de la Instituciéon Educativa Dionisio Ocampo Chavez,
Yantal6-2020,

H2: Existe una relacién entre la asertividad y cohesién de grupo en los
profesores de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez, Yantal6-
2020

H3: Existe una relacién entre la asertividad y calidad de vida laboral en
los profesores de la Institucion Educativa Dionisio Ocampo Chavez,
Yantal6-2020,

H4: Existe una relacion entre la asertividad y motivacion en los profesores
de la Institucién Educativa Dionisio Ocampo Chéavez, Yantal6-2020.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

No experimental
Transversal

Correlacional

Poblacién: 22 docentes de |a Institucién Educativa Dionisio Ocampo
Chéavez, Yantal6- de la Region San Martin

Muestra:

22 docentes de la Institucién Educativa Dionisio Ocampo Chavez,
Yantal6- de la Region San Martin

Es censo muestral, el mismo nimero de la poblacién sera el nimero
de la muestra.

Variables Dimensiones
Autoasertividad
Heteroasertividad
Asertividad Relaciones interpersonales

Cohesién de grupo
Calidad de vida laboral.

Motivacién.

Técnica

Encuesta

Instrumentos
Cuestionarios:
Cuestionario de asertividad
ADCA-1, de los autores
Garciay Magaz (2011).

Es un cuestionario que
incluye de 35 items,
dispuestos de la siguiente
manera:

Autoasertividad: 20 items

Heteroasertividad: 15 items

Cuestionario de evaluacién
de clima laboral,

de los autores Salazar,
Pefia, Cejay Valdivia (2015)
Es un cuestionario que
incluye de 44 items,
dispuestos de la siguiente
manera:

Relaciones interpersonales:
12 items Cohesion de
grupo: 9 items Calidad de
vida laboral: 11 items

Motivacion: 12 items




Instrumentos De Recolecciéon De Datos.

Cuestionario relacionado a la variable de estudio: “Asertividad”.

Nombre del instrumento: Cuestionario de Asertividad ADCA-1

A continuacion, te invitamos que leas cada una de las preguntas planteadas y marcha con una equis (X) la casilla
correspondiente a la columna que mejor represente tu forma de reaccionar en cada situacion, de acuerdo con el
siguiente cédigo:

1. Nunca

2: Casi nunca

3: Aveces

4: Casi siempre

5: Siempre

Por favor, CONTESTA A TODAS LAS FRASES. No emplees demasiado tiempo en pensar las respuestas. Ten en
cuenta que no hay respuestas BUENAS ni MALAS.

GRACIAS.
items DIMENSION DE AUTOASERTIVIDAD 1 2 3 4 5

1 Cuando alguien dice algo con lo que no estoy de acuerdo, me pone
nervioso/a tener que exponer mi propia opinion

2 Cuando estoy enfadado/a, me molesta que los demds se den cuenta

3 Cuando hago algo que creo que no gusta a otros, siento miedo o
vergiienza de lo que puedan pensar de mi

4 Me disgusta que los deméas me vean, cuando estoy nervioso/a

5 Cuando me equivoco, me cuesta reconocerlo ante los demas

6 Si se me olvida algo, me enfado conmigo mismo/a

7 Me enfado, si no consigo hacer las cosas perfectamente

8 Me siento mal cuando tengo que cambiar de opinion

9 Me pongo nervioso/a o tenso/a cuando quiero hacer un elogio a
alguien

10 Cuando me preguntan algo que ignoro, procuro justificarme por no
saberlo

11 Cuando estoy triste, me disgusta que los demas se den cuenta

12 Me siento mal conmigo mismo/a, si no entiendo algo que me estan
explicando

13 Me cuesta trabajo aceptar las criticas que me hacen, aunque
comprenda que son justas

14 Cuando me critican sin razén, me enfada o me pongo nervioso/a
tener que defenderme




15 Cuando creo haber cometido un error, busco excusas que me
justifiquen

16 Cuando compruebo que no sé algo, me siento mal conmigo mismo/a

17 Me cuesta hacer preguntas personales

18 Me cuesta pedir favores

19 Me cuesta decir que NO, cuando me piden que haga algo que yo no
quiero hacer

20 Cuando me hacen algun elogio, me pongo nervioso/a y no sé qué
hacer o decir
DIMENSION HETEROASERTIVIDAD

21 Me molesta que no me entiendan, cuando explico algo

22 Me irrita mucho que me lleven la contraria

23 Me molesta que los demas no comprendan mis razones 0 mis
sentimientos

24 Me enfado, cuando veo que alguien cambia de opinién con el paso
del tiempo

25 Me molesta que me pidan ciertas cosas, aunque lo hagan de buenas
maneras

26 Me molesta que me hagan preguntas personales

27 Me desagrada comprobar que las personas no se esfuercen en
hacer las cosas de la mejor manera posible

28 Me enfado, cuando compruebo la ignorancia de algunas personas

29 Me siento o me sentiria mal, si compruebo que una persona que
aprecio toma una decision que yo considero equivocada

30 Me enfado, si veo a alguien comportandose de un modo que no me
gusta

31 Me disgusta que me critiquen

32 Siento malestar hacia la persona que me niega algo razonable, que
le pido de buenas maneras

33 Me altera, ver a personas que no controlan sus sentimientos: lloran,
gritan, se muestran excesivamente contentas, ...

34 Me desagrada que no se dé a las cosas la importancia que tienen

35 Me molesta que alguien no acepte una critica justa

Fuente: Garciay Magaz (2011).




Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE EVALUACION DE CLIMA LABORAL,

Te invitamos a leer cada una de las preguntas planteadas en el siguiente cuestionario, luego de leer
cuidadosamente cada proposicién marca con un aspa (X) s6lo una alternativa, la que mejor se relacione con la

realidad laboral de su entorno. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

1: Nunca

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

2: Casi nunca

3: Aveces

4: Casi siempre

5: Siempre
items DIMENSION DE RELACIONES INTERPERSONALES
1 Cuento con el apoyo de mis compafieros(as) para emprender
nuevos proyectos académicos en mi Institucion Educativa.

2 Recibo el apoyo necesario de mi director/a cuando lo requiero

3 En la Institucién Educativa, las relaciones entre los compafieros(as)
se dan de manera cordial y respetuosa

4 Tengo excelentes relaciones con los compafieros(as) de mi
Institucion Educativa.

05 Existe buena comunicacién entre el personal docente de la
Institucion Educativa.

06 Considero que tengo buena comunicacion con mi director/a.

07 De manera general, percibo que la comunicacion entre los
integrantes de mi Institucion  Educativa es  efectiva
(independientemente del tipo de contratacion).

08 Recibo informacion con regularidad (impresa y/o electronica) que
me permite conocer los acontecimientos relevantes de mi Institucion
Educativa.

09 Siempre puedo comunicar lo que pienso, aunque no esté de
acuerdo con el resto de la organizacion.

10 La informacién relevante de mi Institucion Educativa fluye
lentamente

11 Percibo que la informacién se concentra solamente en algunos(as)
integrantes de mi Institucién Educativa.

12 Considero que en mi institucion educativa existen problemas de
comunicacion entre el personal.

DIMENSION DE COHESION DEL GRUPO

14 La integracion entre los compafieros(as) para el trabajo académico

es positiva.




15 En esta Institucion Educativa, los resultados son el fruto del trabajo
de pocos integrantes.

15 El liderazgo que prevalece en la Institucién Educativa contribuye al
trabajo en equipo.

16 En la Institucion Educativa se propicia el trabajo en equipo.

17 En las reuniones de trabajo siento la confianza de expresar
desacuerdos abiertamente.

18 Me siento comodo trabajando en equipo.

19 El trabajo en mi Institucion Educativa esta bien organizado.

20 El trabajo me hace sentir Gtil y altamente productivo

21 Me siento comprometido a alcanzar mis objetivos laborales
DIMENSION DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

22 Con frecuencia me siento estresado(a) por las actividades que
realizo

23 Las actividades que desempefio afectan la estabilidad con mi
familia.

24 Realizo actividad fisica fuera de mi horario laboral.

25 Cuento con los materiales y equipo necesarios para llevar a cabo
mi trabajo.

26 He recibido apoyo administrativo (recursos, materiales, entre otros)
para la realizacion de las actividades que lo han requerido.

27 Considero que mi lugar de trabajo es agradable.

28 El espacio donde realizo mis actividades me permite concentrarme.

29 Mi espacio de trabajo (aula) tiene la iluminacién necesaria.

30 La ventilacion de mi aula es la adecuada.

31 El mobiliario con el que dispongo para trabajar es comodo.

32 Las aulas estan equipadas con lo necesario para el desarrollo del
proceso de ensefianza y aprendizaje.
DIMENSION DE MOTIVACION

33 Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta Institucion Educativa.

34 Considero que mis colegas tienen identidad con la Instituciéon
Educativa.

35 Me siento participe de los éxitos de mi Institucién Educativa.

36 Me preocupa el prestigio de mi Institucién Educativa.

37 Estoy de acuerdo con los valores y los principios que promueve esta

Institucion Educativa




38 Esta Institucion Educativa es un buen lugar para laborar como
docente.

39 Con frecuencia dedica horas extras de trabajo a las actividades que
lo requieren.

40 En este trabajo me siento realizado profesionalmente.

41 Me gusta el trabajo que realizo en el aula

42 Si se me presentara la oportunidad de cambiar de Institucion
Educativa para desarrollar las mismas actividades que realizo
actualmente, lo aceptaria de inmediato.

43 El salario que percibo lo considero adecuado en funcién de mis
responsabilidades.

44 Estoy satisfecho con la estabilidad laboral que me proporciona este

trabajo.

Fuente: Salazar, Pefia, Cejay Valdivia (2015)




m:cfonueuornONmmumwnsmmamﬂm
I.DA

Apelidos y nombres del experto - CAMPOS HERRERA VICTOR
Insttucion donde labora S DUUS “SAN JOSE OBRERO™- SAN RAFAEL- BELLAVISTA

Fapacialidad . Maaister en Administracion en |a Educacion
n o de evaluacién . Cuestionario: Asertvided.
Autor (3) del matrumento (a) : Garcia y Magaz (2011).

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
1. NUNCA, 2. CASI NUNGCA, 3A VECES, 4 CASI SIEMPRE, 5 SIEMPRE.

CLARIDAD Los [temns estin redactacos con enguaje y
ambigiedaar Scnmia non Ins sujetos muestrales.
Las nstruccones y s items del Instrumaento permiten
OBJETIVIDAD recoger (o informackin objetiva obee ka variable, Aservidad
en todas sus dimensiones en indcadores concepiuales y
upes auonales
El nstumento demuestra vigencia  acarde con el
ACTUALIDAD CONOCIMIBNDG  CIRMIINGD, e AGykn, Iiwnvenils) ¥ lepal v
inherents a la variabia: Asartvdad

x| ™

L0g [tams cel instrumentd reflejan organicicaxd 1ogica entra
ORGANIZACKON | Aserlividad de manera que pemilen hacer inforencas e v

invessgacion.___
SUFICIENCIA Loa ftema del instrumento con euficentes an cantidad y
calldad acorde con la variabie, dmensiones e indicadores.
Los e dwl D 200 o con ol tipo de
IMTENCIONALIDAD | investigacion y responden # los chjetivos, ipdtesis y variabie
bk de eSO ASSMIVIOAD 3
I La informacion que se a través de: los tems oel
CONSISTENCIA, -nslmml:p«mam. bir y @xpiicar ia realaso,
o &, Favaglicacit
Lo items o8l instrumento expresen raiackn con s
COHERENCIA ) de cada EMersin de la variahin: Asartividan
La relacion entre |a tcnica y &l iNSITUMBNIo propuesios
METOOCLOGIA | resgonden al propéeito de la investigacidn, decarsilo V'
| taenoldgico e innovacion.

l PERTINENGIA LA redeccitn om 0w (ein wiasda o o escals v

S

N

X

valorativa ded instrumento.

T e £ -
{Nola: Tener en cuenta Gue 8l Fratrumento es valido cusndo se lisne un puntaje minimo de 41 ~, sn
embango, un puntaye menor & AMenor se con Wulﬂﬂb
iil. OPINION DE APLICABILIDAD, wn 32 Vaf yﬂ;é.&!é
#w(“ » ’ V4
PROMEDIO DE VALORAGION:

Tarapain 19 A& dicsambea de 2020




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Il DATOS GENERALES

Apeliios y nombres del axperto CAMPOS HERRERA VICTOR

Instiucdn dore labera . 0005 -sm JOSE ceaenor _SAN RAFAEL- BELLAVISTA
Instrumeno de euuscen &mwn Chma Laboral

Autor (8] el instrummndo (3} . Salazar, Pefia. Ceja y Vialdivia (2015)

1. ASPECTOS DE VALIDACION

1. NUNCA. 2 CASINUNCA 3 AVECES, 4 CASI SIEMPRE, 5 SIEMPRE.

CRITERIOS m 1723
CLARIDAD Los Ttoms eatdn = a0 y i 08 v
um,ulm mmwh
ORIETIVIDAD ::«mmn:muwcmtmmm /
mmwmwwm
ACTUALIDAD it o ¥ hogal 218 variebiy: v
Ciwa Laborai |
T mmumnﬁmwwmh |
o la vanatle, Clima

ORGANZACKN | Laboral
!unmup-mmm-‘nmm.m

| Srotiems y cmives e L westgacitn. .
E‘ﬁuummmmmyu&d 8
SUACENCIA | poorde con L virbie, ensicnis @ naicadons v

mhuMmdmu

b Potmas y viith o6 4
MCM.LM‘I

La niomackén quo 5o foocls & Faves de s ers oM

CONSISTENCIA | nstrumento. peomiled anaizar, dasorioe y esphicar i reaiidad, v
Mot de fa ovestgacdn,

M‘I’BIEDMLDA

L hrTes G SILITINIG Epresan relacin oon 1os Ncadonss
COHERENCIA. | de cada chmension de s varasble: Clang Laborsd Vv

Lo rolackn ere @ Whencn y @ Palnmento propussios
METODCLOGHA al prople ® e = 'd

PERTINENGIA L& redacchin 00 108 KOs COnGenTa Con 1 sacals valcatva oul [

(Not Tummu.“ﬂ%umumummnﬂ N

@mbango, un puntage menor ol ardencr se . o V03 )
V. OPINION DE APUICABILIDAD, ; Valids

Tarapoto, 16 de dowrbm 38 2020

C. M. WAM4T)




DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

INFORME
1.DATOS GENERALES

Apelidios y nombres del expento - Ferndndez Diaz Giberto.

Institucidn donde labora *LE.N"0700 San Juan Bautista- Carhuapoma
Especialidad Magister an Administracion de la Educacion.
Instrumento de evaluacién - Cuestionano. Asertividad.

Autor () del instrumento (s) Garcla y Magaz (2011).

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

1. NUNCA, 2. CASI NUNCA, 3 AVECES, 4 CASISIEMPRE, 5 SIEMPRE.

CLARIDAD

Los items estan redactados con & & apropiado y litre de
ambigiedades acorde con los muestrales.

OBJETIVIDAD

Las mstrucciones y los ltems del nstrumento pamilen recoger
la informacsdn cbyetiva sobre ia variable Asartividad en todas
§U8 dmensiones en indicadores  concepiuales Y

ACTUALIDAD

cperacionales.

El wmstrumentc demuestra vigencia acorde con el
W\oawmhm mm nnovacien y legal
e S ndm

ORGANIZACION

Los items def in o reflean arganicdad I6gica ente |3

mmmnddemmqua iten hacer mferencias an
on a s hpd ,‘ y cbptivos de 8
cion

SUFICIENCIA

Los Mems del insrumento son suficentes en canticad y
calidad acorde con ks variable, dir iones e

INTENCIONALIDAD

tulﬂmdﬂmwmmoomnmconeima
tigacion y respanden & los obyeti y
doeanA‘eﬂividad

CONSISTENCIA

La informacidn que se recojs a través de los flems del
mmm mlw descrbr y exphcar la realidad,
motvo de la

COHERENCIA

Los Mems cel nstrumento expresan relacidn con ks

indicadores de cada di de la vanabie: Asertividad

METODOLOGIA

La relacion entre la t&cnica y el instrumento propuesios
responden al propésito de k investigacitn, desarralio
tecnoldgico e innovacidn

PERTINENCIA

La redaccon de s Mems concuarda con 18 escala valorativa
del instrumento.

H¥

[Nota: Tener an cuenta que el instrumento es valido cuando s& tiena un punta oe 41

unp menar al 0o valdo ni ap

", OPINOON ;mmmmw FEUng. M“MM“ M@-

PROMEDIO DE VALORACION:

", sin

Bellavista 21 de diciembre de 2020




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I, DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del expento . Feméndez Diaz Gibeto.

Institucion donde labora . LEN0T00 San Juan Bautista - Carhuapoma
Especialidad ; Magster en Administracion de 13 Educacion
Instrumento de evakiacidn : Cuestionano: Cima Laboral

Autor (s} del instrumento (s) . Salazar, Peta, Ceja y Valdivia (2015)

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION

1. NUNCA, 2 CASINUNCA, 3 A VECES, 4 CASI SIEMPRE, 5 SIEMPRE.
CRITERIOS INDICADORES

CLARIDAD mmmmmwmwhwmu«ylm X
ambigledal con los

Lamuedomybllmulmwmmpemm
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable Clima
Laboral en todss sus dmensiones en Indicadores X

acionales.

conceptuales y operaconales

El instrumento demuestra vigenca acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento cientiico, tecnolégico, innovacidn y legal ¥
inh a la variable: Clima Laboral

Los flems del instrumento reflejan organicidad logica
entre la definicién operacional y conceptual respecto a
ORGANIZACION | i3 variable, Clima Laboral

de manera que parmiten hacer inferencias en funcion & X

lag hipbtesis, problema y objetivos da la nvestigacion.

Los items del instrumento son sulicentes an cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable. dmensiones e ¥
indicadores.

Los items del instrumanto son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y x
fable de estudio: Clima Laboral

La informacidn que se recoja a través de los iterns del
CONSISTENCIA nstrumento, permitich analizar, descrbir y explicar la x
realidad, motivo de la

Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimensidn de 1a variable: Cima
Laboral

La relacion entre ka técnica y el Instrumento propuestos
METODOLOGIA respanden &l proposito de fa investigacidn, desarrollo b
tecnokégico @ mnovacion

PERTINENCIA La redaccidn de fos Items concuerda con & escala X
valorativa del instrumento.
T PUNTAJE TOTAL

AL 6

{Nota fmmmmdmmnwmmummwnmmmhﬂ'ﬁm sin
embargo, un puntaje menor al anterior s& congikiers & inst mvﬂdonupluuo)




INFORMEC CC CAMION SOSAC INZTRUVENTO CC INVESTIAACION CITNTINCA

LODATOLZ GINCRALDL
Apof 308 § AT EING 38 AuaRTE Or. Camzn o ez Guenca
Nl uoan conds oo U rnded Coaw valso-Lacanm 00 Sva graan
Lapacdadeg Jccovea Myzeocga
Furureves oo ovakanas Ouscsawic AnthEas
Aucar ) Aol e nerened (8 Carca ¢y Mages (2071

I AZPCCTOZ DT VALIDACION
1. NUNCA, 2. CASINUNCA, 3AVECES, 4 CANISIEMPRE, & SIENPRE,

. ERARS NIgBE

AR

e

— L34 | 1078 S 18 S-S E0A 03N MGt VIR § (80 30 x

—

LOS MATLCODNGE y KO8 ENTA M BALOWMEN POCT e »
IRCORA 3 INECET RGN COR S/ AIENE I8 VORA0, ALer s cios
00 (DM AS GTEOSSs W) DOCAEDwa cancagases
O DG IIR

Tl FWoavass  Ceesmern ) == TR | b 4
ACTUsLOWO cavceareEr oo, Booace Krosacha ¢ egel
FHaooron A S swabem Awntaded

L% 0N O CWTETANE0 AR AR OF i SCd 100 56 RIS I .
eirican SHTECRE § CONCEEREY MDD B | st
ONALZALION | Asors ddad 38 Tasws cps pamEnn A ancss on
fancan & e hpdoms, pobioeran y chypdce B2 W
Er BN W
mtnn:-mcﬂn-}‘a«m -
[ T e e N N Ny Ny )
[T e T T T ) »
PITEACIONALLAD | rmdgac an y respon3on & 508 cou eon, Mepdaons ¢ valable
0 G LB AMrs A

T3 VTGToacE (pe 48 WOCEE B Tt On 6 CATE G0l 3
COMNSGTANCA FOZTNOS. PATRES AORLY, S0sr BN ¢ ol e e sadcied
0 40 30 W Sy el pacdn

L35 IMTE 30 VEAUTANE SGENimt MO COT ISk .
FHICACCANA O CAa ANDOrENT 30 W s B be  Asrivlaxd
LA (OMGON IR WA JUURGA § OF FWAEONEG PASPLERSA »
NLTOOROGA v e W \  SeasaTho
MDA SN € KL

[ T T g e T e T »
L

UCTrA0AD

B e L =0

COMLRANCL

SLANMNINCLA

P TR S0 C0CE GU0 1 NETUTSNED 08 Wik30 CaiE0 M8 SN L0 SUNEE TaETE 30 41 Lo e
PETENG0, o Pariags (IRcy @ OOROr A8 SDOSSNTE M SN AT 20 VA O splcatied

11 OPINICH CC APLICADLDAL: T Merumancs procads su aalonsdn deepuba 2o levwriar e
sbeanaciones

PROMEIDID DT VALORAL K E Cesna
Tamacre, 74 o0 Goarcam o 224

RN



NFCRMC °C CAMION ZOSAC INSTRUVENTO CC IWWESTIAASION CIINTINCA
L DATOZ QONCRALCIL

AOOEI0K y RTINS 38 Pupats

Fudacien conds beoes
Lapotiuaaen

FEXurenes o0 onEkenan
Aupar 5 O e TuTorea |8}

v, Camame Aaenans Oaxas

AR a2l Cisow Wno A scanie O S o
JCoov e maxcekge

Ousssaswws Chrra Lascew

Sslicar, Pofin Cape vy Vachem {2015

L ASPCCTOSZ OC VALDACION
2 NUNKNCA, 2. CASINUNCA, SAVECES 4 CASISIEMPRE £ SIEMPRE

Rl o<

P

[ con
e ot MO Con .

(s TREG ) FEa TN |

LA PUENECAREA 3 R SATE OO ST aE D PaTE e
RGO I riDaTActn Shypotive Ratwe I varutie eoa
Latciw M DAss B STrosuUonas of IS oasoree
OO Ay -

ATTUSLEWD

LU FEFSTEES DATAMIE wOWEM ACCNTE oo W
caneciTenr cow oo, KrEeacsn p ege
Eonren & smtss Clir s Labcaw

Loa Semw 301 iSawuy B o ol
oraw s 30ENCEE CpamEEned § SOCOAPR NOSpECE BN
swiet e, Chra Labwrsl

e TesNe uo parwian fecor plesances on Lacice s

BN

5 SO Sate ESIIES § e 0% b Seen
LES 1 Te OO EEIENCOS RO A e

CHEA A0 SO WM YERbie, Sarasucoes a
P ey

NIl w0

-
LER ST GO WS LTINS AN CENOMERS SO0 M G20 B
FBEgAGEN § IeApondan & e cbed.on Diodmes
et o st Clhes Lobood

COMNSETLAN A

18 PEATRIET Gt A6 SOCSLE @ SevaS O D8 Son s 38
FEILATADE PATILIE SCwlio, OMIZEBT ¢ owphcae w
R AN ST OF B KBl an

COML RN LA

LEA SAEw 308 FEIUTEES SEIoRET IIRGOn Don e
ERRCROOnE. 30 CRAS BMOOTESN 38 I weiotie: Cdema
Lo

L TOOOLOG A

L5 OGS PESE W CACTECR § S PRSUTEED GIOPeaE e
o s Fw o Gcswnas

reeg -
B b Y

SLHTINAN A

LA IBAACCAON ©F JDE WS OONnTIN COB B oRoNn

L =

FEE T EOWE S CAOEE. G0 1§ FELIT R S

) CANND0 B SO0 LI e

-

 —
Tk

OETINGO0, S PArTa ECE S RSO S8 CORSTE M MOS0 YO T Bpheareey

IL OPIMICN OC APLIKCADLDAD: Srocads es sgloacidn & do de
steanaciones
FROMIDID DE VALOEAC KN @ Cuans
Temaac

- W N

T e ASeveaoe B J323




Base de datos estadisticos: Variable 1

P P P P P P P P P P P P P P P P P P P P P P P P P P

muestra 10 |11 |12 |13 |14 |15 |16 |17 |18 |19 |20 |21 |22 |23 |24 |25 |26 |27 |28 |29 [30 |31 |32 |33 |34 |35
1 1 1 2 1 1 2 3 2 1 1 3 1 1 3 2 3 2 2 2 1 1 2 2 1 3 3
2 2 1 1 3 2 1 2 2 3 1 1 1 3 2 1 2 2 2 3 2 2 3 2 1 3 2
3 2 3 1 2 3 3 2 3 2 3 1 1 1 1 1 1 3 2 2 2 2 3 3 1 1 1
4 1 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 3 2 2 2 1 1
5 2 1 3 1 1 1 1 3 3 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 3 2 2 3 1 1 2
6 1 2 1 3 1 2 2 3 2 2 1 2 1 1 1 2 3 3 1 2 1 2 1 3 1 1
7 3 2 1 2 3 3 2 3 2 1 1 1 1 2 1 1 2 2 3 1 2 3 2 1 2 1
8 1 1 2 3 1 3 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 3 2 3 3 3 3 1 2 1
9 2 1 1 1 3 2 1 3 1 2 2 2 1 1 1 1 3 2 3 2 2 2 2 1 1 1
10 1 1 1 1 1 3 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 2 2 3 3 2 2 1 2 1
11 1 1 2 3 1 3 3 3 1 3 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1
12 2 2 1 2 2 2 3 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 2 3 3 2 2 3 1 1 2
13 3 2 1 3 1 1 2 2 3 3 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 2 2 1 1 1
14 3 3 1 1 3 2 1 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 3 2 3 1 1 1
15 2 2 2 3 1 2 3 1 2 3 1 1 1 1 1 1 3 2 2 2 2 2 3 1 1 1
16 3 2 5 2 2 1 2 3 3 2 1 1 1 1 1 1 2 2 3 2 2 3 2 1 1 1
17 3 1 2 4 3 4 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 4 2 2 4 3 3 3 1 1 1
18 4 5 5 3 3 2 2 2 3 1 1 1 1 1 1 5 4 3 2 4 3 2 2 4 1 4
19 6 4 3 3 3 6 3 1 1 3 1 1 2 5 1 1 4 3 3 4 4 3 3 1 2 5
20 3 1 2 1 3 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 2 3 2 4 3 3 5 6 4
21 3 3 1 2 3 3 1 2 2 2 5 1 4 1 6 5 3 2 3 5 3 2 4 2 4 3
22 3 2 1 5 2 3 2 1 2 2 1 6 5 4 1 1 2 2 4 2 2 4 2 5 6 6




Base de datos estadisticos variable.

P1 P2 P3 P4 5 6 7 2] P9 P10 P11 P12 [ZE] P14 P15 P16 P17 [Zt] P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44
2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 3 2 2 3 1 2 3 2 2 3 1 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3
2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 3 1 1 1 3 3 3 1 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 1 2 3 5 6
1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 2 2 3 1 2 2 3 3 3 2 2 2 5 5 3 3
2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 3 1 1 2 3 1 2 2 2 1 1 1 3 3 2 1 3 1 2 2 2 1 3 3 1 3 2 3 2 2
2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 1 1 2 1 2 2 3 1 2 2 3 2 2
1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 3 3 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 3 2 3 3 1 5 2 2 2
1 1 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 3 2 2 2 1 3 1 2 2 3 1 1 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 5 3 3 6
2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 3 3 3 3 2 2 3 1 3 1 1 2 1 2 3 1 2 2 2 3 2 3 3 2 1 1 5 6 3 3
1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 4 3 3 3 3 4 3 3 1 1 3 1 4 4 1 2 4 2 2 1 2 4 1 2 2 4 3 3 3 4 6
1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 1 1 4 1 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 1 3 a4 3 2 2 1 3 3 1 4 a4 6 4
1 1 2 1 2 2 1 1 2 1 2 1 1 3 1 1 1 1 1 4 1 1 1 2 4 a4 1 1 a4 1 1 6 2 1 4 1 2 2 1 1 4 6 a4 3
1 1 2 1 1 2 2 2 1 1 2 2 1 4 2 1 4 4 4 3 3 3 1 1 1 4 3 2 4 3 4 2 1 2 5 1 3 3 3 1 3 4 3 6
1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 4 3 1 3 1 3 4 1 3 4 4 3 3 4 4 4 4 2 4 5 3 6 4 3 3 1 1 6 5 5 5
1 4 4 3 4 3 4 4 4 4 2 3 1 2 4 3 1 3 3 2 1 4 3 3 4 4 2 2 1 3 4 3 4 6 2 3 1 3 1 4 4 4 3 4
2 3 4 3 1 2 2 3 2 2 3 2 2 4 3 3 2 1 2 4 2 3 2 3 4 1 3 4 2 2 4 5 1 2 2 3 6 6 1 4 3 6 6 6
2 2 1 1 1 4 3 1 1 4 4 4 3 4 1 3 4 3 3 1 2 2 1 1 6 1 3 6 3 1 3 2 2 3 6 3 2 2 2 3 6 4 3 6
1 2 3 4 1 4 1 3 1 4 1 4 1 3 2 2 4 1 2 3 3 4 3 1 3 6 3 1 6 2 3 1 6 4 4 1 2 6 4 4 4 5 6 5
3 2 3 2 4 2 1 4 1 4 2 1 2 3 3 2 2 1 4 1 4 3 1 3 2 4 4 4 1 4 3 3 4 5 4 3 4 4 1 2 5 6 6 6
3 1 4 2 4 4 3 2 3 4 4 1 2 2 2 4 1 1 1 3 3 4 1 2 2 3 1 2 6 4 3 5 2 2 3 5 3 3 6 4 5 5 6 4
1 4 4 4 4 4 3 4 3 4 2 3 3 3 1 4 4 3 1 1 3 2 4 3 3 5 3 4 4 1 6 4 2 4 6 4 6 3 4 2 6 6 5 3
1 3 3 1 1 4 1 a4 a4 2 2 1 1 1 4 3 3 1 3 4 4 3 1 2 4 2 4 1 2 1 3 4 5 3 3 3 4 2 6 5 4 6 3 6
2 4 3 4 3 4 2 2 4 1 1 3 1 4 2 3 1 3 3 3 3 4 4 4 1 3 4 2 1 3 2 1 2 3 3 6 5 6 4 6 4 4 6 5




CONSTANCIA DE AUTORIZACION.
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CONSTANCIA DE AUTORIZACION

EL QUE SUSCRIBE: IRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA *DIONISIO DCAMPO

CHAVEZ- YANTALO.
HACE CONSTAR:
Que la diante. Praf. Madimina Pérer Diaz, de maestria en Administracion de la Educacion de

fa Universidad Cesar Vallejo, tiene la Autorizacion para realizar la investigacion de su tesis titulada:
hser!ivihd y Clima Laboral en los profesores de la Institucion Educativa “Dianisio Ocampao Chiver

Yantald 2020.

Se le expide fa sigui ia a solicitud de la interesada, para Jos fines gue crea

comvenients.

Yantald 16 de diciembre del 2020,

Atentamente.




